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Iwona Tworek

WPROWADZENIE

Na podstawie informacji GUS1 aktywność zawodowa Polaków należy 
do najniższych wśród krajów Unii Europejskiej. Współczynnik aktywności 
zawodowej2 osób w wieku 15 lat i więcej w Polsce wyniósł w 2012 roku 55,9%. 
W Unii Europejskiej kształtował się na poziomie 58,8% w omawianym roku. 
W 2013 roku wskaźnik zatrudnienia3 w Polsce kształtował się na poziomie 
60,0%, natomiast w  Unii Europejskiej wskaźnik ten wyniósł 64,1%. 
W  większości krajów Unii Europejskiej w  okresie 2004-2012  r. wskaźnik 
zatrudnienia mężczyzn był wyższy od wskaźnika zatrudnienia kobiet. W UE 
ogółem dysproporcja ta zmniejszyła się z  14,9 p.proc. w  2004  r. do  11,1 
p.proc. w 2012 r., w Polsce odnotowano powiększenie różnicy pomiędzy 
wskaźnikiem zatrudnienia mężczyzn i  kobiet (z 11,0 p.proc. do  13,2 
p.proc. w analogicznym okresie). W 2013 roku wskaźnik zatrudnienia dla 
kobiet wyniósł w Polsce 53,4%, natomiast w Unii Europejskiej 58,8%. Dla 
mężczyzn wskaźniki te osiągnęły wartość odpowiednio 66,6% i  69,6%. 
Stopa bezrobocia4 w 2013 roku w Polsce kształtowała się na poziomie 10,3% 
(kobiety 11,1%, mężczyźni 9,7%), natomiast w 28 krajach Unii Europejskiej 
wskaźnik ten wyniósł 10,8% (kobiety 10,8, mężczyźni 10,8%). Sytuacja 
w  Polsce w  ostatnich latach uległa zdecydowanej poprawie, pomimo 
pogarszających się uwarunkowań gospodarczych na świecie. W 2004 roku 
stopa bezrobocia w  Polsce kształtowała się na  poziomie 19,0%, co było 
najgorszym wynikiem wśród wszystkich państw członkowskich.

1  Polska w Unii Europejskiej 2004-2014, Główny Urząd Statystyczny, Warszawa 2014, s.30-32; 
Aktywność ekonomiczna ludności Polski, GUS, Warszawa 2014

2  Współczynnik aktywności zawodowej wyraża udział osób aktywnych zawodowo (pra-
cujący i bezrobotni) w liczbie ludności ogółem.

3  Wskaźnik zatrudnienia obrazuje udział pracujących w  ogólnej liczbie ludności danej 
kategorii.

4  Stopa bezrobocia – procentowy udział osób bezrobotnych w liczbie ludności aktywnej 
zawodowo.

AKTYWIZACJA ZAWODOWA OSÓB PO 50. ROKU ŻYCIA
Model wsparcia osób wykluczonych z rynku pracy
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W szczególnie niekorzystnej sytuacji na  europejskim rynku pracy 
pozostają osoby po 50. roku życia. Współczynnik aktywności zawodowej 
dla tej grupy osób w IV kwartale 2012 roku w Unii Europejskiej kształtował 
się na  poziomie 35,8%, przy czym dla mężczyzn 43,1%, a  dla kobiet 
29,6%, natomiast w Polsce wskaźnik ten wyniósł w analizowanym okresie 
odpowiednio 34,1%, 43,6% i 26,7%. Wskaźnik zatrudnienia dla wszystkich 
krajów Unii Europejskiej wyniósł 33,3%, w  Polsce - 31,7%. Dla mężczyzn 
wskaźnik zatrudnienia wyniósł odpowiednio 39,9% i  40,5%, natomiast 
dla kobiet odpowiednio 27,6% i  24,8%. Stopa bezrobocia w  Polsce 
wyniosła 7,1% i  była nieznacznie niższa niż przeciętna stopa bezrobocia 
dla wszystkich krajów Unii Europejskiej – 7,2%. W  przypadku mężczyzn 
wskaźnik ten kształtował się w  Polsce na  poziomie 7,1%, natomiast dla  
28 krajów Unii Europejskiej 7,6%, dla kobiet odpowiednio 7,1% i 6,9%5. 

Według wyników „Badania aktywności ekonomicznej ludności” 
na  koniec 2012 roku osoby bierne zawodowo (czyli osoby niepracujące 
i  nieposzukujące pracy) stanowiły 38,2% ogółu osób będących w  wieku 
aktywności zawodowej (tj. 50-64 lata). Udział procentowy osób biernych 
zawodowo wzrasta wraz z wiekiem. Kobiety bierne zawodowo w grupie 
wiekowej 50-54 lata stanowiły 26,9%, w wieku 55-59 lat udział procentowy 
biernych zawodowo wzrósł do 51,6%, natomiast w wieku 60-64 lata – 84,5%. 
Udział procentowy mężczyzn biernych zawodowo w  poszczególnych 
grupach wiekowych wyniósł odpowiednio: 19,4%, 31,6%, 62,7%.  
W ogólnej liczbie osób biernych zawodowo aż 49,6% stanowiły te, które nie 
osiągnęły wieku emerytalnego, tj. mężczyźni w wieku 50-64 lata i kobiety 
w wieku 50-59 lat. Przyczyny bierności zawodowej to przede wszystkim: 
nauka i uzupełnienie kwalifikacji, choroba, niepełnosprawność, obowiązki 
rodzinne związane z  prowadzeniem domu, emerytura, zniechęcenie 
bezskutecznością poszukiwania pracy. Bierność zawodowa mężczyzn 
powodowana jest głównie chorobą lub niepełnosprawnością, natomiast 
kobiet obowiązkami rodzinnymi związanymi z  opieką nad osobami 
zależnymi (dzieci lub dorośli członkowie rodziny). 

Wydłużenie okresu aktywności zawodowej osób po  50. roku życia 
staje się wyzwaniem europejskiej polityki społecznej. Zmiany zachodzące 
w  strukturze ludności, zwłaszcza starzenie się społeczeństw państw 
członkowskich (związane głównie z  niskim współczynnikiem dzietności 

5  Osoby powyżej 50 roku życia na rynku pracy w 2012 r., GUS, Warszawa-Bydgoszcz 2014.
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przy jednoczesnym wydłużaniu przeciętnego trwania życia) spowodują 
w  przyszłości zmniejszenie się zasobów pracy, a  w konsekwencji 
pogorszenie podaży siły roboczej na rynku pracy. Polska należy do krajów 
Unii Europejskiej o stosunkowo niskiej medianie wieku (w 2013 roku wiek 
środkowy wyniósł 38,7 lat), niemniej jednak według prognoz, w  2035 
roku grupą o  największej liczbie ludności będzie grupa osób w  wieku  
50-54 lata. Dlatego też sytuacja osób starszych na rynku pracy budzi coraz 
większe zainteresowanie wielu środowisk m.in. instytucji państwowych, 
pracodawców, ośrodków akademickich6. Powstało wiele opracowań 
naukowych dotyczących sytuacji osób starszych w  Polsce, w  tym 
dotyczących czynników wewnętrznych i  zewnętrznych mających wpływ 
na aktywność zawodową tej grupy osób7. 

Niekorzystna sytuacja osób starszych na  rynku pracy wynika z  kilku 
czynników:

1.	 Niższy przeciętny poziom wykształcenia w porównaniu z osobami 
młodszymi – osoby w wieku 50 lat i więcej najczęściej posiadają 
wykształcenie zasadnicze zawodowe lub podstawowe i niepełne 
podstawowe. 

2.	 Niska aktywność w  edukacji formalnej i  pozaformalnej i  brak 
motywacji do podnoszenia oraz aktualizacji kompetencji.

3.	 Niski poziom umiejętności cyfrowych.
4.	 Niepełnosprawność i problemy zdrowotne.
5.	 Obniżona sprawność fizyczna oraz zdolności kognitywnych 

(podstawowe zdolności poznawcze i  możliwości intelektualne, 
wyszukiwanie i  przyswajanie informacji, wyciąganie wniosków 
i zdobywanie nowej wiedzy i umiejętności). 

6.	 Zobowiązania rodzinne i  konieczność zapewnienia opieki 
członkom rodziny (zwłaszcza w przypadku kobiet).

6  Tamże, s. 24
7  np. Aspekty medyczne, psychologiczne, socjologiczne i ekonomiczne starzenia się ludności 

w Polsce, pod red. P. Błędowski, Wyd. Termedia, Poznań 2012; Pracownicy starsi – możliwości 
i uwarunkowania fizyczne, Warszawa: CIOP-BIP 2007; Zmiany demograficzne a zmiany na rynku 
pracy, I.E. Kotowska, U. Sztanderska (w:) I.E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Wóycicka (red.) Ak-
tywność zawodowa i edukacyjna a obowiązki rodzinne w Polsce. Wyd. Scholar, Warszawa 2007; 
sprawowanie opieki oraz inne uwarunkowania podnoszenia aktywności zawodowej osób w star-
szym wieku produkcyjnym. Raport z badań, pod. red. I. E. Kotowska, I Wóycicka, MPiPS, Warsza-
wa 2008; Starzenie się ludności jako wyzwanie dla gospodarki, rynku pracy, polityki i obywateli,  
K. Turek (w:) J. Górniak (red.), Młodość czy doświadczenie? Kapitał ludzki w Polsce, PARP, War-
szawa 2013
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Sytuacja osób starszych na  rynku pracy w  Polsce pozostaje w  centrum 
zainteresowania instytucji państwowych od 2008 roku. W  Ministerstwie 
Pracy i  Polityki Społecznej powstał Program „Solidarność pokoleń”, 
określający działania rządowe zmierzające do  zwiększenia zatrudnienia 
w  tej grupie osób w  wieku aktywności zawodowej, który będzie 
kontynuowany w  kolejnych latach. W  lutym 2014  r. Rada Ministrów 
przyjęła do realizacji w okresie 2014-2020 Program „Solidarność pokoleń. 
Działania dla zwiększenia aktywności zawodowej osób w  wieku 50+”8, 
który identyfikuje główne wyzwania stające przed polityką aktywizacji 
zawodowej osób po 50 roku życia: 

1.	 Dostosowanie kompetencji oraz podnoszenie kwalifikacji osób 
45+ zgodnie z potrzebami rynku pracy.

2.	 Rozwój kultury organizacji i środowiska pracy bardziej przyjaznych 
dla pracowników 50+.

3.	 Zwiększenie skuteczności i  efektywności działań promujących 
zatrudnienie i aktywność zawodową.

4.	 Wspieranie idei aktywnego i zdrowego trybu życia.
5.	 Rozwój współpracy na rzecz wzrostu zatrudnienia osób 50+.
6.	 Ograniczenie korzystania z transferów społecznych osób w wieku 

przedemerytalnym9. 

Celem głównym Programu „Solidarność pokoleń. Działania dla 
zwiększenia aktywności zawodowej osób w  wieku 50+” pozostaje 
osiągnięcie w perspektywie 2020 r. wskaźnika zatrudnienia osób w wieku 
55-64 na  poziomie 50%. W  ramach programu wskazano sześć celów 
szczegółowych, dla których określone zostały priorytety oraz kierunki 
działań. Realizacja każdego z  celów obejmuje również pięć priorytetów 
o charakterze horyzontalnym: 1) wspieranie zatrudnienia kobiet powyżej 
50. roku życia; 2) wspieranie aktywizacji osób niepełnosprawnych powyżej 
50. roku życia; 3) wspieranie aktywności osób powyżej 60. roku życia 
w  związku z  wydłużeniem wieku emerytalnego do  67 lat; 4) wspieranie 
zatrudnienia mieszkańców terenów wiejskich powyżej 50. roku życia;  
5) działania na rzecz utrzymania solidarności międzypokoleniowej10. 

8  Uchwała nr 239 Rady Ministrów z dnia 24 grudnia 2013 r. w sprawie ustanowienia Pro-
gramu Solidarność pokoleń. Działania dla zwiększenia aktywności zawodowej osób w wieku 
50+” (Monitor Polski 2014, poz.115) 

9  Tamże, s. 30-32
10  Tamże, s. 33-34
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Prezentowana publikacja przedstawia doświadczenia partnerów 
projektu „Aktywne Wrocławianki” realizowanego ze środków Unii 
Europejskiej w  ramach Europejskiego Funduszu Społecznego. Projekt 
dotyczył aktywizacji zawodowej kobiet, przede wszystkim po  50. roku 
życia, w  tym kobiet niepełnosprawnych. Jednym z  celów projektu było 
poszukiwanie takich rozwiązań, które w  znaczący sposób podniosą 
jakość oferowanego wsparcia, dostosowując je  do  potrzeb rynku 
pracy oraz potrzeb i  możliwości jego odbiorców. Finalnym produktem 
realizowanego projektu jest „Model wsparcia dla osób wykluczonych 
społecznie oparty na współpracy:  pracodawca – instytucja rynku pracy – 
osoba wykluczona społecznie”. Wypracowany przez partnerów model jest 
wynikiem pracy, wiedzy i spostrzeżeń praktyków z osobami bezrobotnymi. 
Autorzy publikacji od wielu lat współpracują z osobami borykającymi się 
z  różnymi problemami życiowymi, starając się poszukiwać rozwiązań 
najbardziej adekwatnych do  ich potrzeb i  oczekiwań. Można przyjąć, 
że podjęte działania oraz finalny produkt realizują jeden z celów programu 
„Solidarność pokoleń”, jakim jest „dostosowanie kompetencji oraz 
podniesienie kwalifikacji osób 45+ z perspektywy rynku pracy”, zwłaszcza 
Priorytet 1.1 – Rozwój i poprawa jakości oferty edukacyjnej dla osób 45+ 
oraz dostosowanie jej do potrzeb rynku pracy oraz potrzeb i możliwości jej 
odbiorców”11.  

W części pierwszej publikacji przedstawiono założenia projektu 
„Aktywne Wrocławianki” realizowanego przez Fundację In Posterum oraz 
jego ewaluację dokonaną przez realizatorów poszczególnych działań: 
trenera umiejętności miękkich, doradcę zawodowego oraz specjalistę 
ds. współpracy z  pracodawcami. Ewaluacja działań dokonana z  punktu 
widzenia ich realizatorów stanowi opis podejmowanych działań oraz 
trudności, z  jakimi spotkali się podczas współpracy z  uczestniczkami 
projektu. Dzielą się swoimi spostrzeżeniami i  refleksją na  temat 
oferowanego wsparcia oraz wskazują, w  którym kierunku należy dążyć 
przygotowując ofertę szkoleniową dedykowaną osobom starszym 
na  rynku pracy, zwłaszcza w  przypadku zmiany zawodu. Autorzy 
przedstawiają szeroki zakres udzielonego wsparcia, od indywidualnego 
doradztwa i poradnictwa zawodowego, poprzez aktywizację edukacyjną, 
zawodową. Zakres tych działań uzależniony był od indywidualnych 
potrzeb, możliwości i  oczekiwań odbiorców ich usług. Według autorów 

11  Tamże, s. 34
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najważniejszym czynnikiem mającym wpływ na powodzenie działań jest 
indywidualne podejście do każdej z uczestniczek projektu i ich współpraca 
przy planowaniu ścieżki kariery zawodowej. 

Część druga publikacji stanowi prezentację dokonań partnerów 
projektu Erlacher Höhe Calw – Nagold oraz Regiovision Gmbh z Niemiec. 
Erlacher Höhe Calw-Nagold jest filią niemieckiej organizacji społecznej 
Erlacher Höhe – diakonii specjalizującej się w  pomocy osobom 
wykluczonym społecznie (w tym w  szczególności osobom bezdomnym, 
niepełnosprawnym oraz długotrwale bezrobotnym) działającej na obszarze 
całego kraju, prowadzącej ośrodki wsparcia i  realizującej projekty 
aktywizujące dla w/w grup. Regiovision GmbH założona w 2002 roku spółka 
specjalizująca się w usługach związanych z szeroko rozumianą aktywizacją 
i  reintegracją zawodową. Obie organizacje posiadają doświadczenie 
w  realizacji wielu projektów krajowych i  międzynarodowych, których 
celem jest wyrównywanie szans osób wykluczonych społecznie w  tym 
w  szczególności osób bezrobotnych. Prezentują swoje metody pracy, 
zakresy podejmowanych działań oraz formy pomocy stosowane w  ich 
organizacjach, determinujących efektywność pracy.

Część trzecia to przedstawienie założeń „Modelu wsparcia dla osób 
wykluczonych społecznie opartym na  współpracy:  pracodawca – 
instytucja rynku pracy – osoba wykluczona społecznie”. Prezentowany 
model stanowi swoiste podsumowanie rozważań na temat efektywności 
działań pomocowych na rzecz osób wykluczonych społecznie. Jest próbą 
określenia najbardziej skutecznych form wsparcia w obszarach aktywizacji 
zawodowej realizowanych w  kraju i  za granicą. Aktywizacja zawodowa 
to zespół wzajemnie powiązanych instrumentów. To długotrwały proces, 
wymagający współpracy wielu aktorów, przede wszystkim instytucji 
rynku pracy, pracodawców oraz samych zainteresowanych. Planowanie 
rozwoju zawodowego musi więc uwzględniać zarówno możliwości, 
potrzeby i oczekiwania osób w różnym wieku i na różnym etapie rozwoju 
zawodowego oraz potrzeby i  oczekiwania pracodawców. Kluczem 
do  sukcesu pozostaje indywidualne podejście i  profilowanie działań 
edukacyjnych odpowiednio do sytuacji uczestników rynku pracy.
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Iwona Tworek

ZAŁOŻENIA PROJEKTU „AKTYWNE WROCŁAWIANKI”

Projekt „Aktywne Wrocławianki” realizowany w  okresie od 01.12.2011 
roku do  30.11.2014 roku był współfinansowany przez Unię Europejską 
z Europejskiego Funduszu Społecznego w ramach Programu Operacyjnego 
Kapitał Ludzki, Priorytet VII – Promocja Integracji Społecznej, Działanie 7.2 – 
Przeciwdziałanie wykluczeniu i wzmocnienie sektora ekonomii społecznej, 
Poddziałanie 7.2.1 – Aktywizacja zawodowa i społeczna osób zagrożonych 
wykluczeniem społecznym.

Celem głównym projektu było zwiększenie szans na  zatrudnienie 60 
kobiet niezatrudnionych, zagrożonych wykluczeniem społecznym z  co 
najmniej jednego powodu spośród wskazanych w  art. 7 ustawy z  dnia 
12 marca 2014 roku o pomocy społecznej, zamieszkałych we Wrocławiu, 
w tym 30 kobiet w wieku 50-64 lata i 18 kobiet niepełnosprawnych, które 
otrzymały zasiłek okresowy z  tytułu niepełnosprawności, poprzez udział 
w  zajęciach integracji zawodowo-społecznej, kursy i  staże zawodowe 
w okresie od 01.12.2011 do 30.11.2014.
Cele szczegółowe odnosiły się do dwóch podstawowych zagadnień:

1.	 Przełamywanie indywidualnych barier dotyczących aktywności 
zawodowej i społecznej,

2.	 Przygotowanie nowego modelu wsparcia dla osób wykluczonych 
społecznie opartego na  współpracy: pracodawca – instytucja 
rynku pracy – osoba wykluczona społecznie z  wykorzystaniem 
metod i  narzędzi współpracy stosowanych przez partnerów 
zagranicznych.

Działania określone w  projekcie zostały tak zaplanowane, aby w  sposób 
całościowy objąć wsparciem uczestniczki projektu dostosowując różne 
instrumenty i narzędzia do indywidualnych cech i możliwości każdej z pań 
uczestniczącej w  projekcie. Realizacja projektu podzielona została na   
5 edycji. W każdej z nich uczestniczyło 12 kobiet, a zajęcia realizowane były 
w dwóch obszarach: integracji społeczne i integracji zawodowej.

Celem działań realizowanych w  ramach integracji społecznej (czas 
trwania 4 miesiące) było przełamywanie stereotypów związanych z płcią, 
wiekiem i niepełnosprawnością na rynku pracy, podniesienie samooceny, 
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motywacji do  działania, definiowania mocnych i  słabych stron. Cel ten 
został realizowany poprzez:

1)	 kurs umiejętności społecznych (45 godzin na  jedną edycję) 
– mający na  celu nabycie przez uczestniczki kompetencji 
niezbędnych w  codziennym funkcjonowaniu, w  tym zakresie 
zarządzania czasem, godzenia ról zawodowych i rodzinnych;

2)	 kurs autoprezentacji z elementami wizażu (30 godzin na edycję) 
– mający na  celu przygotowanie uczestniczek do  kontaktu 
z  pracodawcą, wystąpień publicznych, wypracowania 
indywidualnych technik pozwalających opanować stres, 
reagować w sytuacjach trudnych;

3)	 kurs prawa pracy i  elastycznych form zatrudnienia (30 godzin 
na  edycję) – mający na  celu przekazanie informacji na  temat 
prawa pracy oraz form pracy występujących na aktualnym rynku 
pracy;

4)	 grupa wsparcia – była odpowiedzią na  występującą wśród 
uczestniczek barierę braku wiary we  siebie, niską samoocenę 
i niską motywację.

Działania określone w  ramach integracji zawodowej miały na  celu 
wzmocnienie kompetencji zawodowych uczestniczek projektu zgodnych 
z  potrzebami i  oczekiwaniami pracodawców na  lokalnym rynku pracy. 
Założone cele zostały zrealizowane poprzez:

1)	 indywidualne doradztwo zawodowe (5 godzin/osobę). Celem 
spotkań z  doradcą zawodowym było określenie profilu 
zawodowego, potencjalnej ścieżki kariery zawodowej, stworzenie 
Indywidualnego Planu Działania dla każdej z uczestniczek projektu. 
Dokumenty te stanowiły wyznacznik działań indywidualnych 
kobiet podczas całego okresu realizacji projektu;

2)	 kurs z  zakresu obsługi komputera (100 godzin na  edycję), 
którego celem było wzmocnienie kompetencji informatycznych, 
niezbędnych na aktualnym rynku pracy;

3)	 kursy zawodowe (śr. 150 godzin na  osobę) mające na  celu 
zwiększenie kompetencji zawodowych poprzez utrwalenie 
umiejętności posiadanych lub nabycie umiejętności nowych;

4)	 staże zawodowe (4 miesiące dla każdej uczestniczki projektu) 
mające na  celu utrwalenie zdobytych podczas kursów 
zawodowych umiejętności;
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5)	 Centrum Aktywności Zawodowej – celem którego było 
indywidualne wsparcie i  pomoc dla uczestniczek projektu 
w poszukiwaniu pracy na otwartym rynku pracy z wykorzystaniem 
nowoczesnych technologii;

6)	 wyjazdowe szkolenia z  zakresu zakładania i  prowadzenia 
działalności gospodarczej oraz spółdzielni socjalnej, których 
celem było zapoznanie uczestniczek projektu z innymi niż praca 
najemna formami aktywności zawodowej.

Działania realizowane w  ramach integracji zawodowej wspierane były 
przez specjalistę ds. rynku pracy, którego zadaniem było przede wszystkim 
poszukiwanie i  utrzymywanie stałych kontaktów z  pracodawcami, 
prowadzenie analizy ofert pracy dostępnych na wrocławskim rynku pracy, 
poznanie oczekiwań i  potrzeb pracodawców. Zadaniem specjalisty było 
również zapewnienie indywidualnej opieki nad uczestniczkami projektu 
odbywającym staże zawodowe. 
Uczestniczki projektu w  okresie realizacji działań projektowych miały 
zapewnione usługi dodatkowe: opieka mad osobą zależną, zwrot kosztów 
dojazdu na  zajęcia, stypendium szkoleniowe podczas zajęć z  integracji 
społecznej i  kursów zawodowych oraz stypendium podczas udziału 
w stażach zawodowych, poczęstunek w trakcie zajęć. 

Projekt „Aktywne Wrocławianki” od kwietnia 2014  r. był realizowany 
w  partnerstwie z  Erlacher Höhe Calw – Nagold oraz Regiovision Gmbh 
z  Niemiec. Celem współpracy ponadnarodowej było zwiększenie 
efektywności działań związanych z  zatrudnieniem uczestniczek 
projektu dzięki adaptacji nowych rozwiązań stosowanych w  krajach 
UE oraz zwiększenie wiedzy kadry projektu na  temat metod, narzędzi 
stosowanych w  aktywizacji zawodowej kobiet po  50. roku życia 
w  kontekście współpracy z  pracodawcami (w tym organizacji giełd 
pracy) i  podnoszenia motywacji do  samodzielnego poszukiwania 
pracy. Wprowadzenie komponentu ponadnarodowego do  projektu 
zaowocowało uzupełnieniem wypracowanego w  ramach projektu: 
„Modelu wsparcia dla osób wykluczonych społecznie opartego 
na współpracy: pracodawca – instytucja rynku pracy - osoba wykluczona 
społecznie” o  metody stosowane przez obojga partnerów. Wskazani 
partnerzy posiadają doświadczenie w  realizacji projektów skierowanych 
do  analogicznej grupy docelowej. W  ramach realizowanych projektów 
obie organizacje z  powodzeniem stosują lub stosowały w  przeszłości 
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metody i  narzędzia dotychczas niewykorzystywane w  ramach projektu 
a  jednocześnie wpisujące się w  jego cele. Ponadto warto podkreślić, 
że każda z organizacji koncentrowała się na innej płaszczyźnie aktywizacji. 
Organizacja Regiovision Gmbh skupiała się na  pośrednictwie pracy 
skierowanym dla grupy 50+, natomiast stowarzyszenie Erlacher Höhe Calw 
– Nagold specjalizuje się w indywidualnym wspieraniu osób wykluczonych 
społecznie poprzez wykorzystanie metod coachingu.

W ramach współpracy z  partnerami zagranicznymi zaplanowano 
i zrealizowano następujące działania: 

1)	 dwie wizyty studyjne kadry projektu u partnerów zagranicznych 
w celu zapoznania się z wynikami badań, poznania wypracowanych 
rozwiązań i metod pracy z osobami bezrobotnymi stosowanymi 
u  partnerów dającymi najwyższą efektywność w  postaci 
zatrudnienia osób wykluczonych społecznie i  utrzymania tego 
zatrudnienia. Nabycie umiejętności niezbędnych do prowadzenia 
i upowszechniania nowoczesnych metod pracy;

2)	 dwie wizyty studyjne uczestniczek projektu u  partnerów 
zagranicznych, których celem była wymiana doświadczeń 
związanych z  rynkiem pracy, poznanie przez uczestniczki 
europejskiego rynku pracy i doświadczeń innych nacji związanych 
z bezrobociem i sposobami wyjścia z trudnej sytuacji;

3)	 dwa tygodniowe staże u  partnerów zagranicznych dla doradcy 
zawodowego i  specjalisty ds. rynku pracy, których celem 
było poznanie metod współpracy z  osobami wykluczonymi 
społecznie, zwłaszcza po  50. roku życia i  niepełnosprawnych 
oraz metod współpracy z  instytucjami rynku pracy. Celem stażu 
było również nabycie umiejętności niezbędnych do prowadzenia 
i  upowszechniania nowych metod pracy. Wartością dodaną tej 
formy działania było opracowanie nowej metody doradztwa 
zawodowego skierowanego do osób 50+ i niepełnosprawnych;

4)	 testowanie nowych rozwiązań – rozszerzenie działań na  rzecz 
uczestniczek projektu, np. praca z doradcą zawodowym w ramach 
Centrum Aktywizacji Zawodowej, organizacja giełd pracy 
i współpraca z pracodawcami;

5)	 panel ekspertów – wspólna praca nad zastosowaniem rozwiązań 
wypracowanych w  kraju partnerów w  celu udoskonalenia 
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rozwiązań stosowanych przez partnera w Polsce. Wspólna praca 
dotyczyła adaptacji rozwiązań wypracowanych u  partnerów 
i  włączenie ich do  wypracowanego „Modelu wsparcia dla osób 
wykluczonych społecznie opartego na współpracy: pracodawca - 
instytucja rynku pracy - osoba wykluczona społecznie; 

6)	 opracowanie merytorycznej publikacji dotyczącej „Modelu 
wsparcia….” oraz wydruk w  języku polskim oraz niemieckim. 
Publikacja zawiera informacje na  temat nowoczesnych metod 
stosowanych w  pracy z  osobami wykluczonymi na  podstawie 
doświadczeń trzech partnerów ze szczególnym określeniem 
modelu możliwego do  stosowania w  Polsce, biorąc pod 
uwagę dotychczasowe doświadczenia Lidera oraz adaptując 
doświadczenia stosowane u  partnerów zagranicznych 
i przetestowane w Polsce.

7)	 upowszechnienie „Modelu wsparcia….” poprzez ogłoszenia 
w prasie oraz podczas konferencji podsumowującej projekt.

Wspólnym celem realizowanego projektu stało się wypracowanie 
i  upowszechnienie praktycznej wiedzy na  temat nowoczesnych metod 
pracy z osobami wykluczonymi z rynku pracy oraz podniesienie poziomu 
świadomości, dotyczącej szans i ograniczeń kobiet w wieku 50 lat i więcej 
na  rynku pracy. Wspólne działania partnerów pozwoliły na  wymianę 
doświadczeń, porównanie stosowanych metod i  form pomocy oraz 
wypracowanie modelowych rozwiązań dotyczących aktywizacji 
zawodowej starszej grupy przyszłych pracowników.
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Milena Wawrzyniak-Kostrowicka

TRENINGI AUTOPREZENTACJI I KOMPETENCJI 
SPOŁECZNYCH JAKO FORMA POMOCY 
BEZROBOTNYM KOBIETOM

1.	 Utrata pracy jako wydarzenie krytyczne

Utrata pracy jest niewątpliwie wydarzeniem krytycznym w  życiu 
człowieka, jednak siła negatywnego odczuwania tej zmiany czy chęć 
powrotu do zatrudnienia nie są takie same u wszystkich doświadczających 
bezrobocia. Praca z osobami bezrobotnymi pokazała mi, że grupę tę mogą 
cechować dwa przeciwstawne podejścia. W  pierwszym odnajdujemy 
sytuację, gdy aktywność zawodowa nigdy nie była znaczącym elementem 
stylu życia. U  takich osób nie ma nawyku pracy ani doceniania jej 
wartości jako źródła dla samorozwoju, kontaktów interpersonalnych czy 
– choćby najbardziej prozaicznie – dochodów i  możliwości utrzymania 
odpowiedniego poziomu życia.

Druga, zdecydowanie bardziej liczna grupa bezrobotnych, postrzega 
utratę pracy jako osobistą tragedię, która znacząco obniża ich poziom 
własnej wartości, wpływając na  jakość relacji interpersonalnych – czy to 
z najbliższą rodziną i przyjaciółmi, czy z osobami obcymi. W tej grupie bardzo 
często utrata pracy wiąże się z pogorszeniem stanu zdrowia. Powiązanie to 
występuje na dwa sposoby – utrata pracy następuje na skutek problemów 
zdrowotnych lub bezrobocie wpływa na  pogorszenie stanu zdrowia. 
Osoby, dla których bezrobocie jest doświadczeniem traumatycznym, 
podczas definiowania swoich uczuć mówią, że  nieustannie towarzyszy 
im lęk. Podłożem dla niego są z jednej strony doświadczenia z przeszłości, 
z  drugiej myśl o  przyszłości. Taki stan nie pozostawia sił do  działań 
bieżących, a  utrzymując się długofalowo, doprowadza w  licznych 
przypadkach do epizodów depresji.

W mojej pracy trenerskiej przy projekcie „Aktywne Wrocławianki
„
 

znaczący fragment czasu pochłaniało poświęcanie uwagi kobietom, które 
miały za  sobą leczenie psychiatryczne z  depresji. Zazwyczaj momentem 
znaczącym w  pracy z  każdą z  grup była chwila, kiedy pierwsza osoba 
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zdecydowała się na  przyznanie do  zachorowania na  depresję po  utracie 
pracy. Kiedy kończyła swoją opowieść o  pobycie na  oddziale dziennym 
szpitala psychiatrycznego, stresie związanym z  pierwszym kontaktem 
z  lekarzem psychiatrą oraz pierwszych chwilach poprawy stanu zdrowia 
poprzez udział w psychoterapii, okazywało się, że znajdowała zrozumienie 
u kilku koleżanek z grupy, które również miały tę drogę za sobą.

Bezrobocie nie ogranicza się jedynie do  momentu otrzymania 
wypowiedzenia, lecz układa się w ciąg zdarzeń. Na początku jest narastające 
napięcie i lęk przed otrzymaniem informacji o zwolnieniu. W tym miejscu 
pracownik często doświadcza mobbingu, bywa zmuszany do wchodzenia 
w zachowania rywalizacyjne oraz niezgodne z jego kodeksem etycznym. 
Na tym etapie mieszają się nadzieja na utrzymanie zatrudnienia ze strachem 
przed jego utratą. Stałym elementem życia staje się wysoki poziom stresu. 
Pierwszym odczuwalnym efektem utraty pracy jest obniżenie materialnego 
poziomu życia, co bardzo szybko znajduje odzwierciedlenie w niepełnym 
uczestnictwie w  życiu kulturalnym, rozrywkowym czy konsumpcyjnym, 
doprowadzając stopniowo do  izolacji bezrobotnego i  jego rodziny od 
przyjaciół czy dawnych współpracowników.

Uczestniczki projektu „Aktywne Wrocławianki” miały za  sobą łańcuch 
negatywnych doświadczeń zawodowych i  społecznych, które znacząco 
wpłynęły na ich obraz własny – obniżony poziom samooceny oraz lęk przed 
nawiązywaniem relacji interpersonalnych i wchodzeniem w nowe sytuacje 
zawodowe. Ich myślenie o  przyszłości obarczone jest negatywnymi 
asocjacjami z  momentu utraty pracy. By było możliwe wypracowanie 
dobrego efektu, za  punkt odniesienia przy konstruowaniu autorskiego 
programu treningów z zakresu autoprezentacji i kompetencji społecznych 
przyjęłam koncepcję Philipa Zimbardo12. Ten znakomity naukowiec uznaje 
w  niej, że  człowiekowi, który doświadczył wydarzeń traumatycznych, 
na  wszystkich kolejnych etapach życia towarzyszą wspomnienia, które 
determinują jego działania teraźniejsze i przyszłe.

2.	 Pomoc poprzez równoważenie perspektyw postrzegania 
czasu 

Koncepcja Philipa Zimbardo zakłada, iż  ludzie podejmują decyzje 
w  oparciu o  dominującą perspektywę czasową zorientowaną 

12  Mowa o koncepcji równoważenia perspektyw postrzegania czasu autorstwa profesora 
Philipa Zimbardo
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na  teraźniejszości, przyszłości lub przeszłości. W  orientacji teraźniejszej 
uwaga jednostki ogranicza się do  bieżących wydarzeń. W  nastawieniu ku 
przyszłości odnajdujemy dualizm postaw: hedonistyczną – skoncentrowaną 
na  przyjemności lub fatalistyczną – skupioną na  unikaniu sprawowania 
kontroli nad sytuacją.13 Orientacja na  przeszłość może stanowić bodziec 
konstruktywny – poprzez czerpanie sił ze wspomnień i dobrych doświadczeń 
– lub destrukcyjny, kiedy rozpamiętywanie bolesnych zdarzeń blokuje 
rozwój człowieka i nie pozwala mu na wprowadzanie w życie zmiany. 

Niewątpliwie najbardziej charakterystyczną postawą dla uczestniczek 
projektu „Aktywne Wrocławianki” było zorientowanie na  przeszłość. 
Koncentracja na  doświadczeniach minionych – niejednokrotnie bardzo 
traumatycznych – rzutowała na kolejne etapy ich życia oraz obraz własny 
kobiet, ograniczając ich aktywność społeczną i zawodową.   

3.	 Idea treningów aktywizujących do powrotu na rynek pracy 

Oznaką zdrowia psychicznego jest umiarkowane nastawienie wobec 
przeszłości, teraźniejszości i  przyszłości.14 Bazując na  koncepcji Philipa 
Zimbardo,15 przygotowałam program treningów autoprezentacji oraz 
kompetencji społecznych w  taki sposób, by pomóc uczestniczkom 
w  odzyskaniu dnia wczorajszego, w  cieszeniu się dniem dzisiejszym oraz 
w zapanowaniu nad dniem jutrzejszym.16 

Dzięki zrównoważeniu perspektyw czasowych możliwe jest 
ograniczenie wpływu doświadczeń z  przeszłości na  wydarzenia mające 
miejsce w  teraźniejszości oraz na  plany na  przyszłość. Tym samym moje 
działania miały ukazać kobietom ich wartość z perspektywy silnych stron 
i predyspozycji, a nie poprzez pryzmat opinii i informacji, które otrzymały 
w przeszłości ze strony rynku pracy. Ten bowiem, w momencie pojawiania 
się w Polsce gospodarki wolnorynkowej, zawyżył wymagania, na sprostanie 
którym uczestniczki projektu nie były gotowe z  uwagi na  ograniczenia 
mentalne bądź nienależyte przygotowanie edukacyjne czy zawodowe.

13  P. Zimbardo, J. Boyd, Paradoks czasu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013, s. 5
14 tamże, s. 15
15 W nawiązaniu do publikacji P. Zimbardo,  r. Sword,  r. Sword, Siła czasu, Wydawnictwo 

Naukowe PWN, Warszawa 2013 oraz P. Zimbardo, J. Boyd, Paradoks czasu, Wydawnictwo Na-
ukowe PWN, Warszawa 2013 

16  tamże 
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Przygotowując szkolenia, miałam na  uwadze również cechy grupy 
szkoleniowej, takie jak: wiek, poziom wykształcenia oraz potencjalne 
doświadczenia edukacyjne i  zawodowe wynikające z  przynależności 
pokoleniowej.

Zdecydowana większość uczestniczek projektu miała powyżej  
50 lat. W okresie późnej dorosłości naturalną potrzebą człowieka staje się 
osiągnięcie stabilizacji i  poczucie bezpieczeństwa. Jest to etap w  życiu, 
kiedy przewidywalność ma wyższe znaczenie niż przygoda i  podążanie 
w  nieznane. W  tym momencie życia człowiek ma potrzebę korzystania 
z efektów pracy i często brakuje mu sił oraz motywacji, by od nowa budować 
pozycję zawodową. U  uczestniczek projektu obecne było poczucie 
dyskomfortu z powodu konieczność poszukiwania dla siebie nowej drogi 
zawodowej. Trudności w zdefiniowaniu siebie jako pracownika wpływały 
na ich samoocenę oraz poziom  zadowolenia z życia.

Przynależność pokoleniowa uczestniczek projektu pokazuje 
jednoznacznie, że zdobywały one wykształcenie w okresie PRL. W epoce 
realnego socjalizmu szczególnie promowane było wykształcenie 
robotnicze. Do edukacji na poziomie akademickim odnoszono się bardzo 
sceptycznie, lekceważąc w  ten sposób wartość zdobywania wiedzy oraz 
jej znaczenie dla rozwoju człowieka. Takie modelowanie nastawienia 
do edukacji przełożyło się na poziom wykształcenia Polaków – w roku 1989, 
przed transformacją społeczno–gospodarczą, jedynie 8% społeczeństwa 
miało wyższe wykształcenie. Ignorowanie edukacji oraz niewypracowanie 
postawy kształcenia całożyciowego znacząco wpisały się w  styl życia 
pokoleń, które zdobywały pierwsze doświadczenia zawodowe przed 
transformacją. Osoby z tej grupy, które odpowiednio wcześnie nie podjęły 
trudu nadrobienia zaległości w  kształceniu, zostały wyrzucone poza 
rynek pracy. Nie potrafiły odnaleźć się w nowych realiach – rozwijającego 
się kapitalizmu zazębiającego się z  gwałtownym rozwojem nowych 
technologii.

W ten sposób kilka dekad ograniczania roli edukacji jedynie 
do  przygotowania zawodowego, do  wykonywania najprostszych zajęć 
sprawiło, że  pokolenie obecnych pięćdziesięciolatków nie jest w  stanie 
sprostać wymaganiom współczesnego rynku pracy.

Do postawy bierności zawodowej przyczyniają się również ograniczenia 
mentalne obecne w tej grupie. Utrwalona postawa Homo sovieticus, który 
przyzwyczajony jest do  działania kolektywnego, nie potrafi korzystać 
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z  wolności, samodzielnie myśleć i  działać, uniemożliwia odnalezienie się 
w realiach gospodarki wolnorynkowej. Kapitalizm wymaga samodzielności, 
aktywności oraz inwencji w  zarządzaniu karierą. Konieczne jest również 
wzięcie odpowiedzialności za siebie i elastyczność w przyjmowaniu zmian 
dokonujących się na rynku pracy.     

Mając na  uwadze opisaną powyżej specyfikę grupy, w  pierwszej 
kolejności prowadzony był trening autoprezentacji, by rozwinąć 
u  uczestniczek najbardziej pożądaną cechę u  każdego poszukującego 
zatrudnienia – zdolność do  odpowiedniego prezentowania siebie, 
umiejętność rozmowy o  swojej przeszłości zawodowej i  planach 
na przyszłość. W sztukę autoprezentacji wpisuje się podniesienie poziomu 
samoświadomości.  Osoba chcąca powrócić na  rynek pracy powinna 
zdefiniować przed sobą, kim jest i  nauczyć się o  tym opowiadać, by 
następnie móc rozpocząć pracę nad rozwojem kolejnych kompetencji 
społecznych służących powrotowi do zatrudnienia. Trening autoprezentacji 
był realizowany w  wymiarze 30 godzin, a  po nim następował trening 
kompetencji społecznych, który obejmował 45 godzin szkoleniowych. Tym 
samym każda z grup w projekcie „Aktywne Wrocławianki” została objęta 
programem 75 godzin z zakresu szkoleń miękkich.

4.	 Cele treningów 

Podstawowym celem treningu autoprezentacji było podniesienie 
samoświadomości uczestniczek oraz wypracowanie u nich wiedzy o sobie. 
Najważniejszym zadaniem było dobranie odpowiedniego źródła owej 
wiedzy. Nie powinny nim być utrwalone w  pamięci opinie dawnych 
współpracowników czy byłego szefa, lecz pozytywne doświadczenia 
z życia zawodowego oraz refleksje z ćwiczeń i gier sytuacyjnych, w których 
uczestniczki brały udział w trakcie treningu. W owych grach i ćwiczeniach 
najważniejszy nie był efekt, lecz proces, który do  niego prowadził. 
Analiza zachowań oraz drogi podejmowania decyzji dawała szansę 
na  wypracowanie konstruktywnych opinii na  własny temat, pomagając 
uczestniczkom w zmianie negatywnego obrazu siebie.

Ważne podczas treningu było przywołanie siebie z  okresu wczesnej 
dorosłości – kiedy człowiek jest pełen marzeń i planów, a motor napędowy 
do życia daje mu wiara we własne siły i poczucie niezależnego decydowania 
o sobie. Przywołanie tego obrazu – sięgającego w przypadku większości 
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uczestniczek 30 lat wstecz – jest szczególnie istotne, gdyż większość kobiet 
zapomniała o sobie z tego okresu. Poświęciły siebie, by wypełniać funkcje 
wynikające z założenia rodziny, pełnienia ról społecznych i zawodowych.

W przebiegu treningu równie ważne, co wypracowanie pozytywnego 
obrazu siebie, było dostrzeżenie swoich ograniczeń oraz tych cech, które 
w sposób negatywny mogą wpływać na funkcjonowanie na rynku pracy. 
Istotne było jednak wypracowanie u  uczestniczek konstruktywnego 
nastawienia do negatywnych cech, tak by ich świadomość nie stanowiła 
podstawy do  budowania blokad w  kontakcie. Świadomość cech 
negatywnych ma chronić osoby uczestniczące w treningu autoprezentacji 
przed nadmierną koncentracją na silnych stronach i w konsekwencji nie 
dopuścić do wypracowania nierzeczywistego obrazu siebie.

W cele treningu autoprezentacji wpisywało się również usprawnienie 
procesów socjalizacyjnych – nastawionych zarówno na  budowanie 
relacji wewnątrz grupy, jak i  na tworzenie kontaktów społecznych. 
Wiele z  kobiet biorących udział w  projekcie żyło samotnie. Długotrwałe 
bezrobocie przeistaczało tę samotność w  poczucie osamotnienia, gdzie 
obawa do wchodzenia w relacje interpersonalne mieszała się z potrzebą 
kontaktu z  drugim człowiekiem. Budowanie poczucia wspólnotowości 
w grupie sprzyjało pracy nad autoprezentacją. W pierwszej edycji projektu 
na  potrzeby budowania sieci kontaktów została wypracowana idea 
wymiany numerów telefonów między uczestniczkami. Dobrowolnie można 
było dopisać na  kartce swój numer, a  następnie kartka była kopiowana 
oraz przypinana do tablicy korkowej wiszącej w sali szkoleniowej. 

Pracując z  grupami wdrażałam również ideę upowszechniania 
informacji o możliwościach wykorzystania czasu wolnego. Miało to na celu 
zmianę nawyków uczestniczek oraz wypracowanie organizacji dnia, w taki 
sposób, by znalazł się czas zarówno na pracę, jak i na relaks. Kiedy zdarzało 
się, że Panie umawiały się na wspólne spędzanie wolnego czasu, można 
było u  nich zaobserwować zmianę w  sposobie postrzegania i  oceny 
jakości życia. Stawały się bardziej pozytywne i otwarte. Aktywny sposób 
wykorzystywania czasu wolnego oraz poczucie wspólnotowości sprawiały, 
że osoby żyjące w osamotnieniu zaczęły doświadczać nowej jakości życia.
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5.	 Przebieg treningów

Trening autoprezentacji 

Rozpoczynając pracę z  każdą kolejną grupą kobiet biorących udział 
w  projekcie, dużo uwagi poświęcałam analizie zdarzeń, które miały 
miejsce pierwszego dnia szkolenia. Moje obserwacje weryfikowałam 
pod koniec szkolenia, kiedy pozwalałam sobie na  postawienie pytania 
w  każdej z  grup o  nastrój, z  którym uczestniczki rozpoczynały projekt. 
Wypowiedzi pokazywały mi, że pierwsze spotkanie było dla uczestniczek 
bardzo znaczące. Oczekiwaniu na  rozpoczęcie projektu towarzyszyła 
gama uczuć – od radości po  lęk przed nieznanym. Panie opowiadały, że   
w czasie poprzedzającym rozpoczęcie treningów cierpiały na bezsenność, 
długo zastawiały się nad doborem ubrań oraz nad tym, w jaki sposób będą 
mówiły o sobie.

Lęki uczestniczek projektu ogniskowały się w  dwóch obszarach. 
Jeden z  nich to grupa, której staną się częścią. Martwiły się tym, w  jaki 
sposób poradzą sobie z  budowaniem relacji z  obcymi osobami. Strach 
potęgowała świadomość, że  ich ostatnie kontakty   sięgały momentu 
aktywności zawodowej. Zazwyczaj w to myślenie wtapiały się negatywne 
wspomnienia.

Niepokój budziła możliwość przyjścia spóźnionym, zaspania czy 
pomyłki w  doborze środka transportu. Często z  obawy przed tymi 
sytuacjami uczestniczki przychodziły na  pierwsze spotkanie na  godzinę 
przed jego rozpoczęciem.

W mojej opinii najtrudniejsza tego dnia była dla uczestniczek 
konieczność powiedzenia kilku słów o  sobie. Bardzo często zdarzało się, 
że  w tym momencie nie były w  stanie zbudować logicznej wypowiedzi, 
nierzadko drżał im głos i trzęsły się ręce.

Informacje uczestniczek o  sobie pokazywały, na  ile mocno żyją 
przeszłością, czy pogodziły się z  utratą pracy i  jak wspomnienie tego 
trudnego momentu w  ich życiu determinuje działania teraźniejsze. 
Nastawienie do  przeszłości i  jej interpretacje można było najlepiej 
odczytać poprzez wsłuchanie się we  wspomnienie obrazu relacji 
z dawnymi przełożonymi i współpracownikami. Niestety im większa była 
niechęć do poprzednich pracodawców, tym mocniej uczestniczka tkwiła 
w przeszłości i tym trudniejszy stawał się dla niej powrót do zatrudnienia.



25

Wszystkie działania w  ramach treningu autoprezentacji zostały tak 
ułożone, by doprowadzić do  zmiany postawy uczestniczek. Efekty pracy 
i postęp, jaki dokonał się pod wpływem kolejnych zadań w mentalności 
uczestniczek, widoczne były na ostatnim etapie szkolenia. Wówczas brały 
one udział w ćwiczeniu symulującym udział w rozmowie kwalifikacyjnej. 
Całe zadanie rejestrowane było kamerą. Jeśli uczestniczce w trakcie trwania 
treningu autoprezentacji nie udało się skoncentrować na  swoich silnych 
cechach i  możliwości wykorzystania ich w  przyszłości, w  jej postawie 
w  trakcie scenki odzwierciedlały się wszystkie blokady emocjonalne 
oraz niechęć i  brak zaufania do  osoby zatrudniającej. Tym samym 
silne zakotwiczenie w  relacjach minionych przekładało się na  sposób 
autoprezentacji w kontakcie z nowym przełożonym.

Trening kompetencji społecznych

Każde szkolenie z zakresu kompetencji społecznych rozpoczynałam od 
wprowadzenia hasła Koniec ery etatów. Reakcje uczestniczek pokazywały 
nastawienie do przemian, które dokonały się na rynku pracy.

Wypracowanie u  dojrzałego człowieka nowych kompetencji 
społecznych możliwe jest jedynie poprzez wprowadzenie zmian 
na  poziomie mentalnym. Takowe mogą dokonać się tylko poprzez 
doświadczenie. Z  tego powodu elementem najważniejszym w  trakcie 
treningu były kolejne gry, których celem było postawienie uczestnika 
przed konkretnymi sytuacjami wpisującymi się w  realia współczesnego 
rynku pracy.

Po zakończeniu każdej z gier omawiany były proces, który doprowadził 
do  wypracowania efektu końcowego. Grupa zawsze miała świadomość, 
iż nie jest istotny wynik, lecz droga, która do niego prowadziła. Uczestniczki 
były motywowane do wypracowania refleksji o swoim udziale w grze oraz 
o jakości relacji, które budowali przy tej okazji z grupą.

Szczególną uwagę podczas treningów poświęcałam różnym rodzajom 
komunikacji. Starałam się wypracować u uczestniczek gotowość zarówno 
do  kontaktów indywidualnych, jak i  grupowych. Ważne dla mnie było 
przygotowanie zarówno do wyrażania, jak i przyjmowania komunikatów 
w sytuacjach odmowy, wyrażenia sprzeciwu, pochwały i krytyki. Osobne 
zajęcia poświęciłam tematowi manipulacji. Mając na uwadze, że w grupie 
szkoleniowej może być bardzo niska wiedza o  technikach wywierania 
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wpływu i  bardzo wysoka podatność, by im ulec, zdecydowałam, by 
po  umówieniu każdej z  technik wypracować mechanizmy obrony przed 
nią poprzez prowadzenie konstruktywnej komunikacji.

Na obecnym rynku pracy szczególnie wysoko premiowaną 
kompetencją jest odporność na stres.  Przez cały trening uczestniczki uczyły 
się gospodarowania sobą – swoimi myślami i ciałem, tak by kontrolować 
się w sytuacji stresującej.

Wszystkie ćwiczenia i  gry stosowane podczas treningu kompetencji 
społecznych miały na  celu wzbogacenie postawy kobiet o  elastyczne 
nastawienie do  realiów rynku pracy, gotowość do  samodzielnego 
tworzenia ścieżki kariery i  świadomość planów zawodowych. Ważną 
cechą, nad którą pracowały uczestniczki projektu, była wspomniana 
wyżej odporność na  stres oraz konstruktywne wchodzenie w  sytuacje 
komunikacyjne – w tym ochrona przed manipulacją.
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Anita Radziszewska-Rak

INDYWIDUALNE PORADNICTWO ZAWODOWE; 
PRZYGOTOWANIE I REALIZACJA INDYWIDUALNYCH 
PLANÓW DZIAŁANIA

1. �Rola i zakres procesu doradczego realizowanego  w ramach 
projektu „Aktywne Wrocławianki”

Zasadami fundamentalnymi projektu „Aktywne Wrocławianki” były: 
kompleksowość, wielowymiarowość oraz indywidualizacja wsparcia 
udzielanego uczestniczkom. Aktywizację społeczno-zawodową 
traktowano jako długotrwały proces, a  jego poszczególne etapy jako 
wzajemnie uzupełniające się i jednocześnie specyficzne elementy. Cechą 
wyróżniającą etap, któremu poświęcony zostanie poniższy rozdział, było 
przejście do  działań zindywidualizowanych, a  więc wcielenie w  życie 
trzeciego z  wyżej wymienionych fundamentów projektu. Rozpoczęcie 
zajęć realizowanych w ramach poradnictwa zawodowego stanowiło punkt 
wyjścia do wyznaczenia planów działania dostosowanych do specyficznej 
sytuacji każdej osoby korzystającej ze wsparcia w  ramach projektu. 
Z punktu widzenia uczestniczek ów etap stanowił moment przygotowania 
do  samodzielnej pracy w  ramach stażu zawodowego. Uczestnictwo 
w projekcie przestało być tożsame wyłącznie z przebywaniem w grupie, 
gdzie odpowiedzialność za  podejmowane decyzje ulega rozproszeniu, 
a poziom aktywności uzależniony jest od przyjmowanej roli zespołowej. 
Udział w  procesie doradczym wymagał podejmowania samodzielnych 
decyzji oraz stawiania czoła wynikającym z nich konsekwencjom. Ponadto 
wiązał się z aktywnym wpływem uczestniczki na dalszy przebieg działań 
projektowych. Natomiast z  punktu widzenia doradczyni zawodowej, 
a  także pośrednio specjalisty ds. współpracy z  pracodawcami, ów etap 
łączył się z  rozpoznaniem indywidualnych barier stojących na  drodze 
do aktywności zawodowej każdej z kobiet biorących udział w projekcie. 
W ramach indywidualnego poradnictwa zawodowego wszystkie 
uczestniczki skorzystały z  pięciu godzin spotkań z  doradczynią 
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zawodową. Przy czym czas trwania jednorazowego spotkania 
dostosowano do  preferencji oraz specyficznych problemów każdej 
z  pań. Elementami wspólnymi i  kluczowymi dla zrealizowania celu 
projektu była wielowymiarowa diagnoza potencjału zawodowego oraz 
przygotowanie „Indywidualnego Planu Działania” dla każdej z uczestniczek 
uwzględniającego dalsze etapy projektu tj. kursy oraz staże zawodowe. 
Jednocześnie zakres doradztwa został zindywidualizowany i w zależności 
od potrzeb i  oczekiwań obejmował udzielanie informacji o: zawodach, 
polskim rynku pracy, kompetencjach kluczowych na współczesnym rynku 
pracy, możliwościach kształcenia i dalszego rozwoju zawodowego; pomoc 
w znalezieniu dodatkowych szkoleń, kursów, ścieżek kształcenia etc. 

Wsparcie doradcze nie kończyło się wraz ustaleniem „Indywidualnego 
Planu Działania”. Doradczyni zawodowa wspierała uczestniczki w dążeniach 
do  osiągnięcia postawionych celów zawodowych poprzez realizację 
zajęć w tzw. „Centrum Aktywności Zawodowej”. Ta forma wsparcia służyć 
miała kompleksowemu przygotowaniu uczestniczek do  samodzielnego 
i  aktywnego poszukiwania zatrudnienia. Oba działania: indywidualne 
poradnictwo zawodowe oraz zajęcia w  ramach „Centrum Aktywności 
Zawodowej” można zatem traktować jako integralne składowe procesu 
doradczego, rozpoczętego po zrealizowaniu grupowych szkoleń z zakresu 
prawa pracy, umiejętności społecznych i autoprezentacji, a zakończonego 
wraz z  osiągnięciem przez każdą z  uczestniczek zaplanowanego celu 
zawodowego. 

2. Rola doradcy, relacja między doradcą a uczestniczką projektu

Jednym z  kluczowych czynników wpływających na  przebieg, 
a  przede wszystkim rezultat końcowy procesu doradczego jest model/
styl pracy preferowany przez doradcę. Alicja Kargulowa wyróżnia trzy style 
poradnictwa:

•	 �styl liberalny - relacja między klientem a doradcą ma charakter cał-
kowicie partnerski, osoba korzystająca z porady jest samodzielna, 
potrzebuje jedynie pomocy w rozpoznaniu własnych możliwości 
oraz potencjału;

•	 �styl dialogowy – podobnie jak w stylu liberalnym klient jest part-
nerem doradcy, ten ostatni występuje tym razem w roli konsul-
tanta, zwracającego uwagę na  pewne czynniki, informującego 



29

o  alternatywnych rozwiązaniach bez narzucania finalnych prze-
pisów;

•	 �styl dyrektywny – doradca występuje w roli eksperta podającego 
klientowi gotowe sposoby postępowania17.

Styl preferowany przeze mnie zarówno w  dotychczasowej praktyce 
doradczej, jak i w opisywanym projekcie umieściłabym pomiędzy stylem 
dialogowym a stylem liberalnym. W mojej opinii udany proces doradczy 
powinien opierać się na relacji partnerskiej, w której doradca jest raczej 
towarzyszem w  podejmowaniu decyzji. Czasem występuje on w  roli 
konsultanta, innym razem motywatora czy też inspiratora. Podążając 
za współczesnymi koncepcjami, a zarazem metodami wspierania rozwoju 
kariery zawodowej, przydatnym w  tym miejscu wydaje się być pojęcie 
„coachingu kariery”. Coaching jest procesem, w którym głównym celem 
staje się udzielanie wsparcia klientowi poprzez wykorzystanie jego 
potencjału, potrzeb i  wartości. Coach przyjmuje rolę osoby asystującej, 
motywującej, która nie udziela gotowych odpowiedzi, ale zadaje 
odpowiednie pytania18. Niezależnie od przyjętych ram pojęciowych 
zastosowanych do  opisu preferowanego przeze mnie stylu pracy 
doradczej jego fundamentami są współpraca oraz aktywna postawa 
osoby korzystającej z  porady. Tymczasem duża grupa uczestniczek 
projektu, w  tym szczególnie kobiet długotrwale bezrobotnych oraz 
korzystających ze wsparcia ośrodka pomocy społecznej oczekiwała od 
doradczyni podejścia dyrektywnego, występowania w  roli ekspertki, 
podawania gotowych rozwiązań. Spośród uczestniczek wyodrębniła 
się także spora grupa kobiet oczekujących postawy, którą określiłabym 
mianem „opiekunki” rozumiejącej osobiste problemy, oferującej oparcie 
w trudnych chwilach. O ile pierwsza grupa koncentrowała się na realizacji 
celu zawodowego przy założeniu, że zostanie on z góry narzucony, druga, 
zadanie polegające na wyznaczeniu celu zawodowego odsuwała na dalszy 
plan. Przez cały czas trwania procesu doradczego starałam się uświadomić 
uczestniczkom wagę ich osobistego zaangażowania w  planowanie 
dalszej ścieżki zawodowej. Ponadto wskazywałam na preferowane przez 
współczesny rynek pracy aktywność i  samodzielność w  kierowaniu 

17  por. A. Kargulowa, Poradnictwo jako wiedza i system działań. Wstęp do poradoznawstwa, 
Wydawnictwo Uniwersytetu Wrocławskiego, Wrocław 1989, s. 13-28.

18  por. J. Żukowska, Naukowe ujęcie coachingu, (w): P. Wachowiak (red.), Człowiek w organi-
zacji. Teoria i Praktyka. wyd. SGH, Warszawa 2012, s. 5-7.
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rozwojem zawodowym. Jednocześnie starałam się dostosować styl pracy 
doradczej do oczekiwań każdej z uczestniczek, kierując się wielokrotnie 
przywoływaną w  tej publikacji zasadą indywidualizacji wsparcia. 
Zastosowanie tej zasady pozwoliło na  stopniowe wypracowanie 
partnerskiego/dialogowego/coachingowego stylu współpracy z  wię- 
kszością kobiet biorących udział w projekcie. Jednocześnie warto w tym 
miejscu zwrócić uwagę, iż formułując przyszłe rekomendacje, należałoby 
zastanowić się nad potencjalnymi sposobami pracy nad nastawieniem 
uczestniczek do kwestii planowania kariery zawodowej na wcześniejszych 
etapach projektu.

3. Etapy poradnictwa indywidualnego

 3.1. Etap I – nawiązanie kontaktu, budowanie relacji

Pierwszym i  kluczowym zadaniem procesu doradczego jest nawiązanie 
relacji z  osobą korzystającą z  porady. Na  tym etapie następowało także 
określenie celów i zasad współpracy. Z uwagi na przeprowadzanie przeze 
mnie procesu rekrutacji do projektu, pierwsza rozmowa doradcza była de 
facto drugim spotkaniem z każdą z kandydatek. Z  jednej strony ów fakt 
możemy rozpatrywać jako ułatwiający nawiązanie interakcji, z  drugiej – 
sytuacja, w jakiej znajdowały się obie strony w trakcie procesu rekrutacji, 
narzucała zupełnie inny typ relacji. Jako rekruter przyjmowałam rolę 
osoby oceniającej. Kobiety ubiegające się o  kwalifikacje do  projektu 
starały się zaprezentować z  jak najlepszej strony, co często owocowało 
powstawaniem dystansu między rozmówczyniami. Podczas rozmowy 
rekrutacyjnej niemożliwym było zbudowanie atmosfery otwartości, 
szczerości i  zaufania, która jest niezbędna dla osiągnięcia właściwych 
rezultatów procesu doradczego. Zatem pomimo faktycznej znajomości 
kandydatek, budowanie odpowiedniej relacji rozpoczynałam na  nowo. 
Na  tym etapie posługiwałam się podstawowym narzędziem, jakim 
jest rozmowa doradcza. Celem uniknięcia zbędnej formalizacji 
rozmowy, a  zarazem utożsamienia jej ze znaną już sytuacją rekrutacji, 
nie wspomagałam się żadnymi pomocami w  postaci ankiet czy też 
kwestionariuszy wywiadu. Pierwszy etap przyjmował postać całkowicie 
swobodnej i  zindywidualizowanej rozmowy, efektem której było 
określenie celu i  zakresu procesu doradczego, sformułowanie przez 
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doradcę i klientkę wzajemnych oczekiwań oraz ustalenie zasad kooperacji. 
Część doradców posługuje się w  tej fazie formą pisemnego kontraktu 
zawierającego podstawowe obowiązki klienta i doradcy oraz fundamenty 
współpracy realizowanej w  ramach procesu doradczego. W  projekcie 
nie zdecydowałam się na  skorzystanie z  tej formy. Każda z  uczestniczek 
podpisywała uprzednio umowę dotyczącą uczestnictwa w  projekcie, 
korzystania z poszczególnych form wsparcia. Uznałam, iż na tym etapie nie 
ma potrzeby wypełniania kolejnego dokumentu. Jak wskazywałam, celem 
pierwszego spotkania z  uczestniczką było zawiązanie kontaktu między 
doradczynią a klientką. Owego celu nie należy utożsamiać ze zbudowaniem 
odpowiednio intymnej dla procesu doradczego relacji, co było z  reguły 
czasochłonne i  związane z  uwarunkowaniami specyficznymi dla każdej 
z  uczestniczek. Niejednokrotnie okazywało się, iż  nawet stworzenie 
podstaw partnerskiej relacji było na tym etapie dużym wyzwaniem. 

3.2. �Etap II - wielowymiarowa diagnoza sytuacji zawodowej 
i społecznej

Kolejnym zadaniem doradczym była szczegółowe rozpoznanie sytuacji 
społeczno - zawodowej. W tym miejscu warto podkreślić szczególną wagę 
czynników pozazawodowych wpływających na  sytuację pozostawania 
bez pracy, w jakiej znalazły się uczestniczki. W pracy z osobami dorosłymi, 
a  szczególnie z  grupą docelową projektu - kobietami zagrożonymi 
z  różnych powodów wykluczeniem społecznym, uwzględnienie 
uwarunkowań zdrowotnych, społecznych i  rodzinnych powinno 
stanowić jeden z kluczowych elementów procesu doradczego. Opierając 
się na  powyższym założeniu, pozostałych standardach doradztwa 
zawodowego19 oraz własnym doświadczeniu, starałam się zdiagnozować 
problem zawodowy każdej z uczestniczek, zbierając informacje dotyczące:

•	 wykształcenia i  ukończonych szkoleń z  określeniem motywacji 
związanych z  wyborem określonego zawodu/kierunku kształcenia oraz 
pozytywnych i negatywnych doświadczeń będących jego konsekwencją;

•	 przebiegu dotychczasowego doświadczenia zawodowego, w tym 
także pracy nieudokumentowanej, ze szczególnym zwróceniem uwagi 
na  umiejętności nabyte na  każdym z  dotychczasowym stanowisk pracy 

19  Zob. np. M. Mrozek, Praca z klientem dorosłym, KOWEZiU, Warszawa, 2009, s. 52 - 56.
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oraz motywacji do  podjęcia/zaprzestania pracy w  danej profesji/branży 
lub/i dla danej firmy/organizacji etc.;

•	 posiadanych umiejętności zawodowych i  pozazawodowych, 
w tym także talentów i zdolności z pozoru nieistotnych dla dalszej kariery 
zawodowej;

•	 zainteresowań i  sposobów spędzania czasu wolnego, które za-
zwyczaj występują w powiązaniu ze wskazanymi powyżej talentami oraz 
umiejętnościami;

•	 stanu zdrowia, przeciwskazań zdrowotnych do  wykonywania 
określonego typu prac a także posiadanego stopnia niepełnosprawności 
w przypadku rozmowy z uczestniczką niepełnosprawną;

•	 sytuacji rodzinnej i  społeczno-ekonomicznej ze szczególnym 
zwróceniem uwagi na  uwarunkowania, które mogą utrudniać powrót 
do pełnej aktywności zawodowej (np. konieczność opieki nad osobą za-
leżną, korzystania ze wsparcia pomocy społecznej, możliwości otrzymania 
pomocy od członków rodziny etc.).
Podobnie jak podczas pierwszej rozmowy celem uniknięcia atmosfery 
przesadnie sformalizowanej, przeprowadzając wywiad doradczy nie 
korzystałam z  gotowego kwestionariusza. Rozmowa była prowadzona 
w sposób swobodny, a najważniejsze kwestie starałam się odnotowywać 
w  sposób niezakłócający spontanicznej konwersacji. Przygotowując 
się do  spotkania posiłkowałam się formularzem rekrutacyjnym, co 
zaowocowało ciekawymi dla tej publikacji wnioskami. Niejednokrotnie 
okazywało się, że informacje podawane na etapie rozmowy rekrutacyjnej 
były niepełne, a  nawet nieprawdziwe. Interesującym z  punktu widzenia 
dalszej współpracy z  uczestniczką okazało się dociekanie powodów 
pomijania pewnych faktów podczas rozmowy kwalifikacyjnej do projektu. 
Spora część kobiet nie zdawała sobie sprawy z  istotności niektórych 
kwestii. Jednocześnie jednak potwierdziła się waga zbudowania relacji 
zaufania pomiędzy klientem a doradczynią dla uzyskania pełnego obrazu 
sytuacji osoby korzystającej z porady.

3.3 Etap III - Kim jestem? - określenie potencjału zawodowego

Momentem kluczowym dla przebiegu i efektu procesu doradczego było 
określenie całościowego potencjału zawodowego, sporządzenie swoistego 
bilansu: predyspozycji, preferencji, kompetencji zawodowych, możliwości 
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oraz barier warunkujących ustalenie oraz osiągnięcie przyszłego 
celu zawodowego. Na  realizację tego etapu poświęcałam od dwóch 
do  czterech rozmów doradczych, przeplatanych „zadaniami domowymi” 
realizowanymi przez uczestniczki, a  w jego przebiegu wyróżniłam trzy 
części.

Pierwszym krokiem było zastosowanie standaryzowanych 
metod badania predyspozycji oraz preferencji zawodowych przy 
użyciu „Wielowymiarowego Kwestionariusza Preferencji”20. Spora 
część uczestniczek zainteresowana była ponadto sprawdzeniem 
własnych preferencji w  odniesieniu do  preferowanych ról zespołowych 
(„Kwestionariusz Ról Zespołowych” na  podstawie teorii  r. Meredith 
Belbin)21 oraz tzw. „Kotwic kariery” obrazującego wpływ systemu wartości 
na preferencje dotyczące typów kariery zawodowej (Kwestionariusz „Moja 
Kariera” na podstawie E. Scheina, 1990)22.

W tym miejscu warto zwrócić uwagę na  nastawienie uczestniczek 
do wypełniania wielorakiego typu kwestionariuszy. Spora grupa badanych 
kobiet bardzo niechętnie wypełniała w/w testy, inna traktowała je jako 
egzamin, zakładając istnienie poprawnych i  niepoprawnych odpowiedzi 
na  każde z  zadawanych pytań. Niejednokrotnie kompetencje kulturowe 
uczestniczek były niewystarczające dla zrozumienia części pytań, co 
znacznie utrudniało dokonanie rzetelnej analizy wyników. Interpretacja 
tych ostatnich okazywała się nieadekwatna do  samooceny uczestniczek 
lub/i nie zgadzała się z wnioskami doradczyni wyciągniętymi na podstawie 
analizy zachowania oraz wcześniej przeprowadzonych rozmów. Nie 
oznacza to, iż posługiwanie się tego typu testami uważam za całkowicie 
nieprzydatne. Dla wielu uczestniczek wnioski wyciągnięte z  analizy w/w 
kwestionariuszy okazały się pomocnym narzędziem samopoznania 
oraz zdefiniowania celu zawodowego. Wskazując na  wady opierania się 

20  Kwestionariusz autorstwa: A. Matczak, A. Jaworowskiej, A. Ciechanowicz, E. Zalewskiej, 
J. Stańczak; licencja zakupiona od oficjalnego dystrybutora  – „Pracowni Testów Psychologicz-
nych”.

21  Opracowanie na  podstawie autoryzowanego przekładu Barbary Kożusznik i  Doroty 
Ekiert Grabowskiej (1994) oraz badań walidacyjnych Stanisława A. Witkowskiego i  Sławo-
mira Ilskiego (2000). (B. Kożusznik. Psychologia w pracy menedżera. wyd. UŚ. Katowice 1994;  
S. Ilski., S.A. Witkowski; Walidacja Kwestionariusza Ról Zespołowych: A Self–Perception Inwentory r.  
M. Belbina. Przegląd Psychologiczny, Tom 43, nr 1(2000), s. 47-64.)

22  Kwestionariusz dostępny w publikacji: A. Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy europej-
skiego doradcy kariery zawodowej, KOWEZiU, Warszawa 2002. 
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wyłącznie na  tego typu narzędziach, chciałabym po  raz kolejny zwrócić 
uwagę na  konieczność głębszej indywidualizacji oferowanego wsparcia. 
Posłużenie się standaryzowanymi testami powinno zostać poprzedzone 
refleksją na temat ich celowości w odniesieniu do indywidualnej sytuacji 
klienta.

Zdecydowanie bardziej przydatną metodą diagnozy zasobów 
poszczególnych uczestniczek projektu było zastosowanie w drugim kroku 
autorskiego kwestionariusza „Kim jestem? - Ja jako pracownik” (załącznik 
1)23, którego wypełnienie potraktowałam jako „zadanie domowe”. 
Zabiegiem celowym było powtórzenie części zagadnień omawianych 
wcześniej, a  mianowicie koncentracji na  umiejętnościach, zdolnościach, 
talentach różnego typu. Starałam się w ten sposób skłonić klientki do jeszcze 
głębszej analizy własnych zasobów. Ponadto określenie tychże uzupełniłam 
o refleksję na temat możliwości i chęci ich wykorzystania w przyszłej pracy 
zawodowej. Istotnymi kwestiami były także pytania o  cechy charakteru, 
mocne i słabe strony. Poprosiłam również o ocenę własnych umiejętności 
aktywnego poszukiwania zatrudnienia. Zastosowanie tego narzędzia 
zaowocowało dużym sukcesem, który przełożył się na  przygotowanie 
„Indywidualnych Planów Działania”. Jednak wielokrotnie końcowy sukces 
poprzedzony był intensywną pracą doradczyni nad zmotywowaniem 
uczestniczek do  pełnego zaangażowania w  wykonanie ćwiczenia. Dla 
części kobiet konieczność dokonania swoistej autoanalizy okazywała się 
zadaniem początkowo niewykonalnym. Najwięcej trudności przysparzała 
refleksja nad własnymi mocnymi i  słabymi stronami, co w  mojej opinii 
jest wynikiem zaniżonej samooceny większości pań uczestniczących 
w projekcie.

Ostatnim krokiem podsumowującym opisywany etap procesu 
doradczego było przedstawienie bilansu zasobów przygotowanego przez 
uczestniczki oraz jego dyskusja i analiza wykonanych zadań w zestawieniu 
z  interpretacją przeprowadzonych wcześniej testów preferencji. Efektem 
ostatniej rozmowy doradczej przeprowadzanej na  tym etapie było 
ostateczne uzupełnienie kwestionariusza „Kim jestem? - Ja jako pracownik” 
stanowiącego całościowy bilans potencjału zawodowego uczestniczki, 
a jednocześnie punkt wyjścia do dalszej współpracy w procesie doradczym.

23  Materiał autorski doradcy
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3.4.  Etap IV -  przygotowanie „Indywidualnego Planu Działania”

Zwieńczeniem spotkań doradczych realizowanych w  ramach pięciu 
godzin poradnictwa indywidualnego było przygotowanie przez 
doradczynię i  uczestniczki „Indywidualnych Planów Działania”, a  więc 
zaplanowanie dalszego rozwoju zawodowego uwzględniającego 
formy wsparcia przewidziane na  dalszych etapach projektu. Przy czym 
warto tutaj zwrócić uwagę, iż  posłużenie się terminologią zaczerpniętą 
z  metodologii poradnictwa stosowanej przez urzędy pracy nie jest 
jednoznaczne z  analogicznym sposobem przygotowywania owego 
planu. Zarówno procedura, jak i  formularz „Indywidualnego Planu 
Działania” wykorzystywany w  projekcie „Aktywne Wrocławianki” zostały 
zaprojektowane przeze mnie na potrzeby niniejszego projektu. Podobnie 
jak to miało miejsce na poprzednich etapach procesu doradczego, kluczem 
do osiągnięcia rezultatu końcowego była współpraca oraz zaangażowanie 
obu stron uczestniczących w  przygotowanie planu. Pracę nad jego 
stworzeniem rozpoczynałam od szczegółowego omówienia z  każdą 
z  uczestniczek części składowych przygotowanego przeze mnie modelu 
„Indywidualnego Planu Działania”. Jego przygotowanie było równoznaczne 
z wypełnieniem formularza (załącznik nr 2)24 wymagającego:

1. �Określenia CELU ZAWODOWEGO rozumianego jako cel długotermi-
nowy osiągnięty przez uczestniczkę wraz z podjęciem pracy i jed-
noczesnym zakończeniem udziału w projekcie;

2. �Zaplanowania kroków niezbędnych do realizacji celu zawodowego 
rozumianych jako określone w czasie cele krótkoterminowe zreali-
zowane w następujących obszarach: 

•	 �zdobywania nowych lub uzupełnienie już posiadanych kwalifika-
cji zawodowych (ukończenie kursu zawodowego w ramach pro-
jektu); 

•	 �zdobywania doświadczeń zawodowych adekwatnych do  w/w 
kwalifikacji (odbycia stażu zawodowego); 

•	 rozwoju posiadanych umiejętności twardych i miękkich;
•	 �pracy nad własnym charakterem rozumianej jako próba prze-

zwyciężenia słabości  oraz wykorzystania posiadanych mocnych 
stron;

24  Materiał autorski doradcy
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•	 �aktywnych metod poszukiwania zatrudnienia i zaplanowania sys-
tematycznej pracy nad ich wykorzystywaniem przez cały okres 
realizacji planu.

•	 �określenia potencjalnych szans i  zagrożeń uniemożliwiających 
osiągnięcie zakładanego celu oraz próbę zaplanowania działań 
prewencyjnych.

Refleksja nad ostatnim z wymienionych elementów planu często wiązała się 
z zaplanowaniem kroków dodatkowych ukierunkowanych na rozwiązanie 
problemów osobistych oraz rodzinnych. Należały do  nich przede 
wszystkim wsparcie psychologiczne, prawne, a  także podejmowanie 
działań związanych z dbałością o stan zdrowia. 
Ponadto jednym z  najważniejszych elementów „Indywidualnego Planu 
Działania” było określenie planu alternatywnego, który zbudowany 
był z  analogicznych do  celu głównego składowych. Objaśniając ramy 
oraz zakres poszczególnych części planu, starałam się uświadomić 
uczestniczkom zalety uwzględnienia wszystkich pojawiających się 
pomysłów, nawet tych, które z pozoru wydawały się nierealne lub/i próby 
ich realizacji nie powiodły się w przeszłości.
Nie sposób nie zauważyć, iż  formularz „Indywidualnego Planu Działania” 
jest ściśle powiązany z  kwestionariuszem „Kim jestem? - Ja jako 
pracownik”, którym posługiwałam się na wcześniejszym etapie doradztwa. 
Moim zamysłem było bowiem stworzenie narzędzi, które pozwolą 
na  ustrukturyzowanie procesu doradczego, tak aby jego kolejne etapy 
tworzyły logiczny ciąg następstw. Dostrzeżenie własnych umiejętności, 
mocnych stron etc. miało służyć odpowiedniemu ich wykorzystaniu 
podczas tworzenia i realizacji planu samorozwoju. Podobnie jak poprzednio 
uzupełnienie formularza potraktowałam jako „pracę domową”. Jednocześnie 
jednak zobowiązywałam się do przygotowania moich sugestii dla każdej 
z kobiet. We wstępnym zamyśle celem ostatniej rozmowy doradczej miała 
być analiza, dyskusja dotycząca przygotowanych koncepcji oraz wspólne 
stworzenie ostatecznej wersji planu. Niejednokrotnie proces doradczy 
znacznie wydłużał się na  tym etapie, a  jego dokończenie następowało 
w  ramach realizacji zajęć w „Centrum Aktywności Zawodowej”. Z  jednej 
strony było to spowodowane trudnością oraz wagą zadania, z  drugiej 
postawą uczestniczek. Spora część kobiet, które oczekiwały od doradczyni 
narzucenia pewnych rozwiązań, w początkowej fazie odmawiała wykonania 
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zadania, zasłaniając się brakiem wiedzy, kompetencji. Znalazła się też 
grupa osób mających trudności z  precyzyjnym formułowaniem celów 
czy też określaniem ich w czasie. Po raz kolejny sprawdziło się podejście 
zindywidualizowane oraz dostosowanie czasu i  sposobu motywowania 
do  wykonania zadania do  postaw, sytuacji i  możliwości każdej z  kobiet. 
Sporych trudności nastręczał wybór odpowiedniego kursu zawodowego, 
co było spowodowane sytuacją na  rynku usług szkoleniowych. Z  tego 
powodu zdarzało się, iż  pierwotnie „domknięty” „Indywidualny Plan 
Działania” był kilkakrotnie modyfikowany, a  wybór kierunku szkolenia 
nie zawsze ściśle odpowiadał profilowi stanowiska pracy preferowanego 
na stażu zawodowym. W kilku przypadkach wynikająca z założeń projektu 
konieczność ukończenia szkolenia zawodowego przeczyła wstępnym 
założeniom dotyczącym adekwatności planu działania do indywidualnych 
zasobów i  potrzeb. Kilka uczestniczek posiadało kwalifikacje lub/i 
umiejętności zawodowe wystarczające do  podjęcia pracy w  wybranym 
zawodzie. W takiej sytuacji starałam się zachęcić kobiety do zdobywania 
zupełnie nowych umiejętności celem zwiększenia własnych szans 
na  wypadek ewentualnego niepowodzenia w  realizacji zamierzonego 
planu zawodowego. Niekiedy precyzyjne określenie preferowanego 
stanowiska pracy stanowiło duże wyzwanie nie tylko dla uczestniczki, ale 
także dla doradczyni. Wynikało to przede wszystkim z  braku informacji 
dotyczących potrzeb i  oczekiwań pracodawców oferujących miejsca 
stażowe. Formułując wstępne założenia projektu, zakładaliśmy współpracę 
z potencjalnymi zatrudniającymi na wszystkich etapach projektu. Naszym 
celem było dostosowanie wsparcia w postaci szkoleń i kursów do wymagań 
nie tylko rynku pracy, ale przede wszystkim konkretnych pracodawców. 
W praktyce okazało się, iż w momencie przygotowywania „Indywidualnego 
Planu Działania” nie dysponowałam informacją dotyczącą oferowanych 
w ramach staży zawodowych stanowisk pracy. Pozostawało mi korzystanie 
z  dostępnych klasyfikacji zawodów i  specjalności. Uczestniczki z  dużym 
sceptycyzmem podchodziły do zadania polegającego na przygotowaniu 
planu alternatywnego. Dopiero rozpoczęcie realizacji własnych zamierzeń, 
a więc skonfrontowanie planu z  rzeczywistością rynku pracy stawało się 
impulsem do akceptacji możliwości ewentualnej porażki. 
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1. �Realizacja indywidualnego planu działania – szkolenia zawo-
dowe

Pierwszy i  zasadniczy etap procesu doradczego kończył się wraz 
z  przygotowaniem ostatecznej wersji „Indywidualnego Planu Działania”. 
W  kolejnej fazie projektu „Wrocławianki” przystępowały do  realizacji 
postawionych zamierzeń poprzez uczestnictwo w  zajęciach w „Centrum 
Aktywności Zawodowej” oraz w szkoleniach zawodowych. Omawianie tych 
ostatnich w części poświęconej procesowi doradczemu wynika z kluczowej 
roli szkoleń dla realizacji celu zawodowego. Ponadto należy zwrócić 
uwagę na rolę doradczyni, która, jak wskazywałam na wstępie, nie tylko 
towarzyszyła uczestniczkom w  zaplanowaniu ścieżki kariery zawodowej, 
ale wspierała je na  wszystkich etapach jej realizacji. W  praktyce wiązało 
się to z  wyszukiwaniem odpowiednich szkoleń, a  także pośrednio z  ich 
organizacją. Planując działania projektowe zakładaliśmy brak ograniczeń 
odnośnie wyboru kierunku lub/i zakresu tematycznego szkolenia. 
Obwarowaniami wpisanymi w  ramy projektu było ustalenie średniego 
wymiaru czasowego – 150 godzin oraz ustalenie terminu realizacji 
szkoleń (okres 2 miesięcy, po zakończeniu szkolenia komputerowego, ale 
przed rozpoczęciem stażu zawodowego). W  praktyce uśrednienie owej 
wartości pozwoliło na  bardzo dużą elastyczność. Spoglądając z  punktu 
widzenia uczestniczek, swoboda wyboru szkolenia dostosowanego 
do  indywidualnych potrzeb i  predyspozycji okazała się przysłowiowym 
„strzałem w dziesiątkę”.  Jednocześnie, jak wskazałam powyżej, przeszkodą 
organizacyjną, która wpływała na ewentualną zmianę kierunku szkolenia 
okazała się być nieadekwatność oferty szkoleniowej do wymagań rynku 
pracy lub/i profilu zawodowego uczestniczki. Kierując się interesem pań 
korzystających z  wsparcia starałam się zniwelować bariery wynikające 
z ram czasowych projektu. Wiązało się to z kontynuacją lub rozpoczynaniem 
szkoleń równolegle z  odbywaniem stażu zawodowego. Wystąpiły też 
przypadki, w  których umożliwienie uczestniczkom ukończenia szkolenia 
adekwatnego do  indywidualnych potrzeb wymagało zaplanowania 
program kursu odbiegającego od dostępnej oferty szkoleniowej oraz 
ogłoszenia otwartego konkursu ofert na jego realizację. Pomimo sporego 
zaangażowania niemalże całej kadry projektu w odpowiednią organizację 
opisywanej formy wsparcia, nie udało się uniknąć rozczarowań dotyczących 
treści przekazywanych na szkoleniach oraz form ich prezentacji. W takich 
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sytuacjach rolą doradczyni stawało się motywowanie uczestniczek 
do  poszukiwania bezpłatnych kursów dodatkowych lub/i samodzielnej 
lektury publikacji poświęconych interesującym zagadnieniom. Ponadto 
niejednokrotnie okazywało się, iż  nawet profesjonalnie zorganizowane 
i  fachowo przeprowadzone szkolenia nie pokrywały się treściowo ze 
specyficznymi wymaganiami firm/instytucji oferujących miejsca stażowe. 
Niestety z  uwagi na  brak sprecyzowanych oczekiwań pracodawców 
dotyczących umiejętności kluczowych na  proponowanym stanowisku 
niemożliwym okazało się zapobieżenie opisywanej sytuacji. Niezależnie od 
zadowolenia większości uczestniczek z ukończonych szkoleń zawodowych 
opisane powyżej słabe strony tej formy wsparcia wielokrotnie stanowiły 
barierę utrudniającą osiągnięcie zaplanowanych celów zawodowych. 
Powyższy wniosek powinien stać się przesłanką do namysłu nad lepszym 
przygotowanie tej formy wsparcia w przyszłości. 

2. �Realizacja indywidualnego planu działania - centrum aktyw-
ności zawodowej

Zabiegiem projektowym ukierunkowanym na  wspieranie uczestniczek 
w realizacji wybranych celów zawodowych było stworzenie tzw. „Centrum 
Aktywności Zawodowej”. Odpowiedzialność za  jego koordynację, 
zaplanowanie harmonogramów działań, przygotowanie zajęć etc., wpisana 
była w zakres obowiązków doradczyni zawodowej. Formułę funkcjonowania 
„Centrum Aktywności Zawodowej” oparto na  zasadach elastyczności 
i  indywidualizacji. Jednocześnie obligatoryjnym było uczestnictwo 
w  co najmniej dwudziestu godzinach zajęć przed rozpoczęciem stażu 
zawodowego oraz po  jego zakończeniu. Dla każdej edycji projektu 
inauguracja opisywanych zajęć następowała po zakończeniu grupowych 
treningów autoprezentacji. Na  etapie projektowania opisywanego 
działania zakładałam, że  podjęcie zatrudnienia będzie jednoznaczne 
z  zakończeniem udziału w  zajęciach ramach „Centrum Aktywności 
Zawodowej” przez daną uczestniczkę. W  praktyce okazywało się jednak, 
iż  część kobiet, które podjęły pracę, kontynuowała uczestnictwo w  tej 
formie. Terminy, godziny oraz zakres oferowanego wsparcia dostosowany 
był do indywidualnych potrzeb. Jednocześnie dążyłam do realizacji celu, 
którym było przygotowanie każdej z  uczestniczek do  samodzielnego, 
aktywnego poszukiwania zatrudnienia jeszcze przed rozpoczęciem stażu 
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zawodowego. Ów efekt starałam się osiągnąć poprzez przeprowadzenie 
zajęć poświęconych następującym zagadnieniom:

3. Dokumenty aplikacyjne

Wszystkie uczestniczki otrzymały wskazówki odnośnie zasad i sposobów 
tworzenia życiorysu zawodowego - CV oraz listu motywacyjnego oraz 
dostępnych wzorów dokumentów aplikacyjnych. Ponadto poprzez 
indywidualnie zaprojektowane „zadania domowe” starałam się 
doprowadzić każdą z kobiet nie tylko do samodzielnego przygotowania 
wzorcowych dokumentów, ale także do  całkowitej biegłości w  ich 
tworzeniu pozwalającej na każdorazowe dostosowanie ich formy i  treści 
do wymagań konkretnej oferty pracy. Osiągnięcie w/w zamierzeń okazało 
się zadaniem bardzo trudnym, nie tylko z  uwagi na  fakt nieznajomości 
wymagań i  procedur rekrutacyjnych na  współczesnym rynku pracy, ale 
bardzo często wiązało się z  niewystarczającym poziomem znajomości 
obsługi komputera bądź też z  nieznajomością jego obsługi w  ogóle. 
Dla wielu uczestniczek wystarczającą odpowiedzią na  ów problem było 
uczestnictwo w odbywającym się równolegle kursie komputerowym (100 
h). Jednocześnie znalazła się spora grupa osób, dla której koniecznym było 
zapewnienie w ramach „Centrum Aktywności Zawodowej” dodatkowych, 
indywidualnych zajęć z zakresu obsługi komputera. 

4. Obsługa komputera

Zainteresowanie poszerzaniem umiejętności korzystania z  komputera 
przerosło moje wstępne prognozy. Przygotowując zakres zagadnień 
do  realizacji w „Centrum Aktywności Zawodowej” zakładałam, że  zajęcia 
tego typu ograniczą się do wsparcia uczestniczek w nabyciu umiejętności 
niezbędnych do  samodzielnego poszukiwania zatrudnienia. Kierując się 
powyższym założeniem, planowałam koncentrację na  umiejętnościach 
obsługi edytora tekstu w  stopniu pozwalającym na  samodzielne 
przygotowanie dokumentów aplikacyjnych oraz obsługi Internetu 
wystarczającej do znalezienia interesujących ofert pracy oraz aplikowania 
na nie. W praktyce okazywało się, iż bardzo duża grupa pań zainteresowana 
była opanowaniem dodatkowych zagadnień  (zwłaszcza z  zakresu 
obsługi pakietu MS Office), co w efekcie wiązało się z niemalże całkowitą 
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dominacją zajęć realizowanych w  „Centrum Aktywności Zawodowej” 
przed rozpoczęciem staży zawodowych przez indywidualne szkolenia 
komputerowe. Z  jednej strony taki stan rzeczy wywołany był faktem 
całkowitej nieznajomości zagadnienia lub/i nieposiadaniem komputera, 
z  drugiej ważnością umiejętności komputerowych dla osiągnięcia 
wybranego celu zawodowego. To właśnie ten ostatni powód był czynnikiem 
determinującym poziom zaangażowania w  zajęcia poświęcone tej 
tematyce. Najwyższą aktywność w tym względzie wykazywały osoby, które 
stosunkowo dobrze radziły sobie z obsługą komputera, gdyż to tej grupie 
najbardziej zależało na podjęciu pracy wymagającej umiejętności z tego 
zakresu. Z drugiej strony wielu trudności nastręczało zmotywowanie osób 
nie mających dotychczas styczności z  komputerem do  podjęcia próby 
opanowania podstawowych zagadnień. Ostatecznie zapewnienie pomocy 
w tej materii zaowocowało dużym sukcesem i okazało się nieocenionym 
wsparciem dla zajęć grupowych poświęconych tej tematyce.

5. �Praktyczne wykorzystanie aktywnych metod i technik poszu-
kiwanie zatrudnienia

Opanowanie przez uczestniczki wymienionych wyżej zagadnień było 
niezbędne do  realizacji ostatniego z  głównych celów uczestnictwa 
w zajęciach w „Centrum Aktywności Zawodowej” - nabycia i wykorzystania 
umiejętności poszukiwania zatrudnienia na  współczesnym rynku 
pracy. Zajęcia ukierunkowane na  ten cel oparte były przede wszystkim 
na aktywnym poszukiwaniu zatrudnienia poprzez: 

•	 �wyszukiwanie ofert pracy w prasie oraz Internecie oraz odpowia-
dania na nie;

•	 telefoniczny kontakt z pracodawcami;
•	 indywidualne symulacje rozmów kwalifikacyjnych;
•	 realizację „zadań domowych” polegających przede wszystkim 

na bezpośrednim kontakcie z pracodawcami, wizytach w instytucjach po-
średnictwa pracy, udziale w giełdach i targach pracy.
Przez cały okres realizacji tej formy zajęć, starałam się bazować 
na  samodzielności uczestniczek. Jednocześnie dostosowałam stopień 
własnej ingerencji w podejmowane działania oraz czas poświęcony danym 
zagadnieniom do indywidualnych potrzeb każdej z pań. Pomimo biernej 
postawy pewnej grupy uczestniczek projektu, zajęcia spełniły swoje 
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zadanie, czego najlepszym dowodem jest efekt w postaci podejmowania 
zatrudnienia osiągany zarówno przed rozpoczęciem stażu zawodowego, 
jak i po jego zakończeniu. 
Poza wymienionymi powyżej zagadnieniami wsparcie zapewniane 
w „Centrum Aktywności Zawodowej” zorientowane było na  pojawiające 
się spontanicznie problemy związane z realizacją „Indywidualnych Planów 
Działania” czy też specyficzne potrzeby poszczególnych uczestniczek 
występujące na  różnych etapach projektu. Dla sporej grupy osób 
niezwykle istotną okazała się pomoc w  zakresie rozwijania umiejętności 
językowych. Przybierało ono różne formy począwszy od asystowania 
w wyszukiwaniu bezpłatnych kursów wybranego języka obcego, poprzez 
organizowanie zajęć prowadzonych przez wolontariuszy, a  skończywszy 
na indywidualnych konwersacjach uczestniczek z doradczynią zawodową. 
Ponadto korzystanie z  zajęć w  „Centrum Aktywności Zawodowej” 
pozwoliło wielu kobietom na  rozwinięcie umiejętności codziennych, 
ułatwiło załatwiania spraw urzędowych czy też dotarcie do  instytucji 
zapewniających nieodpłatną pomoc w  trudnych sytuacjach życiowych. 
Wśród pań uczestniczących w  projekcie znalazła się ponadto niewielka 
grupa osób zmotywowanych do  sprawdzenia swoich profesjonalnych 
umiejętności jeszcze przed podjęciem stażu zawodowego. Osoby te 
poświęcały opisywane zajęcia na poszukiwanie możliwości podjęcia pracy 
wolontaryjnej, czy też odbycia bezpłatnych praktyk zawodowych. 
Dla uczestniczek, którym nie udało się podjąć zatrudnienia w  miejscu 
odbywania stażu zawodowego, zajęcia w  ramach „Centrum Aktywności 
Zawodowej” wiązały się z ponowną refleksją nad „Indywidualnym Planem 
Działania”. Część tej grupy rozpoczynała realizację planu alternatywnego 
koncentrując się na  intensywnym poszukiwaniu pracy na  stanowisku 
określonym w tymże. Jednocześnie sporo kobiet nie rezygnowało z prób 
realizacji celu głównego. Wreszcie dla części uczestniczek spotkania 
z doradczynią zawodowym na tym etapie przyjmowały formę intensywnych 
konsultacji poświęconych sformułowaniu nowego celu zawodowego.
Frekwencja na  zajęciach realizowanych w  „Centrum Aktywności 
Zawodowej” korelowała z zaangażowaniem poszczególnych uczestniczek 
w inne formy wsparcia realizowane w ramach projektu. Jednocześnie należy 
zauważyć znacznie większe zainteresowanie spotkaniami w  „Centrum 
Aktywności Zawodowej”  przed rozpoczęciem staży zawodowych niż po ich 
zakończeniu. Dla części uczestniczek brak zatrudnienia po odbyciu stażu 
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owocował rezygnacją z  podejmowania dalszych prób powrotu na  rynek 
pracy. Być może warto zastanowić się nad dodatkowym wsparciem 
motywacyjno - psychologicznym dla tej grupy.

6. Wnioski i rekomendacje

Proces doradczy, którego celem było przygotowanie Indywidualnych 
Planów Działania przez każdą z  uczestniczek oraz wsparcie doradczyni 
na etapach jego realizacji, zaowocował pozytywnymi rezultatami. Zaliczyć 
do  nich możemy nie tylko podejmowanie zatrudnienia przez dużą 
grupę uczestniczek, ale także zwiększenie umiejętności zawodowych 
oraz interpersonalnych. Jednym z  najważniejszych efektów intensywnej 
pracy doradczej był wzrost poczucia własnej wartości u  sporej grupy 
uczestniczek, uświadomienie sobie własnego potencjału jako możliwej 
bazy do  samorozwoju w  różnych sferach życia. W  mojej opinii opisana 
powyżej procedura prowadzenia poradnictwa indywidualnego 
oraz realizacji zajęć w  „Centrum Aktywności Zawodowej” zasługują 
na pozytywną rekomendację. 
Niezależnie od docenienia w/w sukcesów warto podjąć wysiłek 
zmierzający do  eliminacji zauważonych w  powyższym tekście błędów 
i  niedociągnięć. W  tym kontekście kwestią wysuwającą się na  pierwszy 
plan jest poszerzenie stopnia elastyczności i  indywidualizacji działań 
projektowych, w kierunku zmierzającym do rezygnacji z obligatoryjności 
korzystania przez uczestniczki projektu ze wszystkich oferowanych 
form wsparcia. Ponadto celem lepszego przygotowania beneficjentek 
do  samodzielnego planowania kariery zawodowej warto zastanowić 
się nad zapewnieniem dodatkowych szkoleń grupowych obejmujących 
zagadnienia: samopoznania i odkrywania własnych talentów, zarządzania 
czasem, formułowania celów oraz planowania. Wskazanym wydaje się 
być także rozszerzenie zakresu wsparcia psychologicznego oferowanego 
na wszystkich etapach projektu. 
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ZAŁĄCZNIK NR 1 

 

Kim jestem? Ja, jako pracownik 

Co potrafię robić? 

 

Moje umiejętności wyuczone (kwalifikacje zawodowe) 

 

 

Moje doświadczenia zawodowe i związane z nimi umiejętności 

 

 

Umiejętności uniwersalne przydatne w każdej pracy  

Twarde Miękkie 

  

 

Co lubię robić?  

 

 

Co chciałabym robić? 

 

 

 

Co mnie wyróżnia? 

Moje zainteresowania/uzdolnienia/talenty 

 

 

Jaka jestem? 

Moje główne cechy charakteru 

Mocne strony Słabe strony 

  

 

 

Moje umiejętności aktywnego poszukiwania zatrudnienia 
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ZAŁĄŁCZNIK NR 2 

 

Indywidualny plan działania  

MÓJ CEL ZAWODOWY:  

 

OSIAGNIĘCIE TEGO CELU POZWOL I 

MI NA: 

 

 

Co już zrobiłam żeby zwiększyć szansę na 

realizację swojego celu zawodowego: 

 

 

Co jeszcze powinnam zrobić/jakie kroki powinnam podjąć  aby zrealizować swój cel zawodowy? 

Zdobędę następujące: 

wykształcenie/kwalifikacje 

 

Zdobędę następujące umiejętności twarde: 

 

 

Zdobędę następujące kompetencje / 

umiejętności miękkie 

 

Wykorzystam następujące metody 

poszukiwania pracy: 

 

Będę pracowała nad swoimi słabościami, 

które mogą utrudnić osiągnięcie celu w 

następujący sposób:  

 

 

W realizacji planu mogą pomóc mi 

następujące czynniki/osoby: 

 

 

 

W realizacji planu mogą przeszkodzić mi 

następujące czynniki: 

 

Postaram się poradzić sobie z przeszkodami 

w następujący sposób: 

 

 

 



46

Moja wizja alternatywna 

ALTERNATYWNY CEL ZAWODOWY:  

 

OSIAGNIĘCIE TEGO CELU POZWOL I MI 

NA: 

 

 

Co powinnam zrobić/jakie kroki powinnam podjąć  aby zrealizować swój alternatywny cel 

zawodowy? 

Zdobędę następujące: wykształcenie/kwalifikacje  

Zdobędę następujące umiejętności twarde: 

 

 

Zdobędę następujące kompetencje / umiejętności 

miękkie: 

 

Wykorzystam następujące metody poszukiwania 

pracy: 

 

Będę pracowała nad swoimi słabościami, które 

mogą utrudnić osiągnięcie celu w następujący 

sposób: 

 

 

W realizacji planu mogą pomóc mi następujące 

czynniki/osoby: 

 

 

W realizacji planu mogą przeszkodzić mi 

następujące czynniki: 

 

Postaram się poradzić sobie z przeszkodami       

w następujący sposób: 
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Rafał Wrona

CENTRUM  RYNKU  PRACY;
PRZYGOTOWANIE I REALIZACJA STAŻY ZAWODOWYCH

1. �Pozyskanie pracodawców do współpracy w ramach projektu 
„Aktywne Wrocławianki”

Zakończeniem długotrwałego procesu aktywizacji społeczno-zawo-
dowej uczestniczek projektu „Aktywne Wrocławianki” była organizacja 
4-miesięcznych, płatnych staży zawodowych dla każdej z  pań. Zadanie 
to de facto rozpoczęło się w momencie inauguracji projektu. Jako osoba 
zatrudniona w projekcie na stanowisku: specjalista ds. współpracy z pra-
codawcami byłem zobligowany do przygotowania i zorganizowania staży 
zawodowych. Skupiłem się głównie na  wykorzystaniu wszystkich zaso-
bów, którymi dysponowałem, dla osiągnięcia jak najlepszych efektów przy 
realizacji tego zadania. Tymi zasobami były: fundusze, metody pracy, czas 
przeznaczony na realizację zadania oraz (przede wszystkim) uczestniczki 
projektu, które przechodząc cały proces aktywizacji były odpowiednio 
przygotowane do podjęcia wyzwania, jakim miały być staże zawodowe. To 
właśnie ludzie uważani są za jeden z najważniejszych zasobów w warun-
kach gospodarki rynkowej.

W dobie informatyzacji społeczeństwa skupiłem się głównie na takich 
narzędziach, dzięki którym wyszukiwanie, pozyskiwanie i kontakt z przed-
siębiorcami był jak najbardziej efektywny i  łatwo dostępny. W  pierwszej 
kolejności zaplanowana została strona internetowa, która była przygoto-
wana w taki sposób, aby przekonać przedsiębiorców, że:

•	 nasz projekt jest rzetelny i godny zainteresowania,
•	 �znajdą oni tam wszelkie niezbędne informacje i  formularze po-

trzebne do zorganizowania stażu,
•	 �zachęci ich do działania i kontaktu w celu ubiegania się o stażyst-

kę.
Mocną cechą strony internetowej była jej przejrzystość, staranne wy-

konanie i bieżąca aktualizacja informacji. Formularz zgłoszeniowy przygo-
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towany dla pracodawcy i zawarty na stronie www bardzo ułatwił właściwy 
dobór uczestniczek projektu do skierowania ich na właściwy staż zgodny 
ze ścieżką kariery. Również bardzo skuteczna okazała się zakładka zawiera-
jąca treści dotyczące dobrych praktyk, gdzie przedsiębiorcy mogli umiesz-
czać wrażenia z  przeprowadzonych staży. Było to bardzo pomocne przy 
pozyskiwaniu kolejnych pracodawców. Z  informacji zwrotnych uzyska-
nych od przedsiębiorców można stwierdzić, że jest to niezbędne narzędzie 
potrzebne do prezentacji projektu, a jednocześnie ułatwiające wzajemny 
kontakt. Oczywiście pod warunkiem, że  zostaną oni na  tę stronę pokie-
rowani. Przyczynić miały się do tego dwa kolejne narzędzia jakie zostały 
przygotowane w celu pozyskania przedsiębiorców i organizacji staży za-
wodowych. Były to:

•	 mailing do kont na Gazeta.pl,
•	 kreacja na platformie Goldenline (polski serwis społecznościowy, 

specjalizujący się w kontaktach zawodowo-biznesowych).
W pierwszym przypadku został przygotowany newsletter z krótką in-

formacją o projekcie, organizowanych stażach, adresem strony i kontaktem 
do specjalisty ds. współpracy z pracodawcami. Drugie narzędzie - kreacja 
skonstruowana była jako baner zachęcający potencjalnych przedsiębior-
ców do zapoznania się z ukrytą pod krótkimi hasłami treścią. Po kliknięciu 
na kreację czytelnik przekierowywany był na stronę internetową projektu, 
co miało skutkować zapoznaniem się z zawartymi tam informacjami i kon-
taktem ze specjalista.  Narzędzia te nie sprawdziły się i za ich pomocą nie 
zostali pozyskani przedsiębiorcy do  współpracy. W  przypadku mailingu 
przyczyn niepowodzenia można dopatrywać się chociażby w nieaktualnej 
bazie danych, bądź zmianach adresów mailowych przez przedsiębiorców. 
Natomiast trudno wytłumaczyć niepowodzenie zamieszczenia kreacji 
na platformie Goldenline, na której to, jak wynika ze statystyk, w sierpniu 
2012 roku liczba profilów użytkowników przekroczyła milion. Dodatkowo 
według rankingu firmy Alexa Internet, portal GoldenLine jest 22 najbar-
dziej popularną stroną w polskim Internecie.

W kolejnych krokach zmierzających do  pozyskania przedsiębiorców 
skupiłem się na medium, jakim jest prasa. Były to głównie:

•	 �artykuły prasowe mające na  celu promocję zatrudnienia kobiet 
w wieku 50+; ich głównym założeniem było przełamanie stereo-
typów i uprzedzeń dotyczących zatrudnienia tejże grupy społecz-
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nej, jakie funkcjonują na  ich temat wśród przedsiębiorców. Jed-
nocześnie artykuły te promowały nasz projekt poprzez zawarte 
w nich treści i adres strony internetowej,

•	 �wkładka prasowa zachęcająca pracodawców do  nawiązania 
współpracy z Fundacją w ramach projektu, zawierająca niezbęd-
ne informacje dotyczące korzyści dla przedsiębiorców wynikające 
z przyjęcia uczestniczki projektu na staż.

Przed skorzystaniem z powyższych (form) miałem pewne wątpliwości, 
czy w dzisiejszych czasach skoncentrowanych na pozyskiwaniu wszelkich 
informacji (a tym bardziej związanych z rynkiem pracy) poprzez Internet, 
nie będą one zbyt archaiczne. Niestety moje przypuszczenia były słuszne. 
Z perspektywy czasu, po wielu przeprowadzonych spotkaniach z przedsię-
biorcami, mogę stanowczo stwierdzić, że nie przyniosły one zamierzonego 
skutku. W przyszłości warto by zastanowić się nad zamieszczeniem ogło-
szeń w prasie, nie koncentrując się li tylko na artykułach i wkładkach praso-
wych. Odpowiednio przygotowane ogłoszenie w prasie mogłoby bardziej 
zachęcić przedsiębiorców do nawiązania z Fundacją kontaktu, co w efek-
cie znacząco przyczyniłoby się do pozyskania pracodawców i nawiązania 
z nimi współpracy.

Jak widzimy, w osiągnięciu celu, jakim było dotarcie do przedsiębiorcy, 
zaprezentowanie mu projektu i przekonanie, że warto przyjąć na staż ko-
bietę 50+, a docelowo ją zatrudnić, wykorzystanych zostało kilka narzędzi 
dostępnych na  rynku marketingowym. Z  ich skutecznością było różnie. 
Najbardziej w przypadku naszego projektu skuteczny w kontakcie z pra-
codawcą okazał się opracowany przeze mnie system postępowania. Pierw-
szym jego założeniem było rozeznanie lokalnego rynku pracy. Na ten etap 
składały się następujące elementy: 

•	 �uczestnictwo w giełdach pracy organizowanych na terenie miasta 
Wrocławia,

•	 �analiza ogłoszeń o pracę umieszczanych na portalach interneto-
wych,

•	 analiza ofert pracy w prasie lokalnej,
•	 �analiza portalu Powiatowego Urzędu Pracy we Wrocławiu i jedno-

czesny kontakt z  doradcami tejże instytucji dot. umieszczanych 
przez pracodawców ofert pracy,

•	 analiza katalogów stron z branżowym spisem lokalnych firm.
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Powyższe analizy skutkowały zebraniem istotnych informacji na temat 
lokalnego rynku pracy, zapotrzebowania przedsiębiorców na konkretnych 
pracowników, które mogłoby znaleźć odzwierciedlenie w profilach zawo-
dowych uczestniczek projektu oraz utworzeniem bazy danych pracodaw-
ców z  podziałem na  branże, co było niezwykle pomocne w  nawiązaniu 
dalszego kontaktu z przedsiębiorcami. Ponieważ w kolejnej części procesu 
postawiłem na indywidualny mailing do pracodawców na bazie stworzo-
nego przeze mnie newslettera zachęcającego do nawiązania współpracy 
z naszą Fundacją oraz kontakt telefoniczny, gdzie była możliwość szersze-
go zaprezentowania przeze mnie projektu. Ostatnim elementem, następu-
jącym po opisanych powyżej częściach całościowego procesu było zorga-
nizowane spotkanie w siedzibie Firmy, podczas której mogłem zapoznać 
pracodawcę z profilem zawodowym kandydatki, omówić szczegóły zwią-
zane z organizacją samego stażu, a w końcowym etapie, niejednokrotnie 
długotrwałych negocjacji, podpisać finalną umowę o zorganizowanie sta-
żu. Wszystkie staże zorganizowane w ramach naszego projektu odbyły się 
dzięki opisanemu powyżej procesowi.

2. Przebieg staży i zatrudnienie

Z grupy osób w  wieku pięćdziesiąt plus w  znacznie gorszej sytuacji 
na rynku pracy są kobiety. Doświadczają one gorszego traktowania przede 
wszystkim ze względu na wiek, w jakim się znajdują, jak również postrze-
gane są przez pryzmat płci, a  więc społeczno-kulturowego kontekstu 
kształtującego wyobrażenie na temat ról i zachowań, jakie kobiety powin-
ny wykazywać w obszarze życia publicznego oraz prywatnego. Dotyczy to 
m.in. stereotypowego założenia, że podstawowym obszarem aktywności 
kobiet jest dom, a  nie środowisko zawodowe; kobieta powinna poświę-
cić swoją pracę zawodową, aby zająć się opieką nad zależnym członkiem 
rodziny (wnukiem/wnuczką, chorym lub zniedołężniałym małżonkiem czy 
też rodzicem). Dodatkowo osoby w wieku 50+ mają szczególnie trudną sy-
tuację na rynku pracy, do czego w dużej mierze przyczyniają się stereotypy 
i uprzedzenia funkcjonujące na ich temat wśród przedsiębiorców. Niezde-
cydowanie pracodawców do zatrudniania osób 50+, wiąże się między in-
nymi:

•	 z brakiem doświadczenia w danej branży,
•	 ze zbyt długą przerwą w pracy zawodowej,
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•	 z małą wydajnością w pracy,
•	 wolniejszą pracą,
•	 z tym, że częściej chorują,
•	 z tym, że boją się zmian,
•	 niechęcią do podnoszenia swoich kwalifikacji,
•	 opornością na nowinki techniczne i naukowe.

Powyższe informacje przytoczyłem jedynie po  to, aby zobrazować 
na  jakie problemy kulturowo-społeczne mogą natknąć się kobiety 50+ 
poszukujące zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Starając się odwrócić 
niekorzystny trend ściśle związany z opisanymi powyżej stereotypami, nie-
zbędne było przekonanie przedsiębiorców do zmiany zdania na temat ko-
biet 50+ jako pracowników oraz obalenie mitu, że zatrudnianie ich jakoby 
miało generować problemy i koszty dla pracodawcy. Dlatego też bardzo 
ważnym zadaniem, jakie stanęło przede mną, było uświadomienie praco-
dawcom, że  przyjęcie na  staż i  późniejsze zatrudnianie uczestniczek na-
szego projektu będzie po prostu dla firmy opłacalne. Przemawiało za tym 
odpowiednie przygotowanie pań do ponownego powrotu na rynek pracy 
poprzez zorganizowany cały cykl szkoleń związanych z integracją społecz-
ną i zawodową, indywidualizację wsparcia udzieloną każdej uczestniczce, 
jak również kilka wymienionych poniżej korzyści związanych z zatrudnie-
niem osób z w/w grupy:

•	 �pracodawca ma poczucie stabilności, gdyż taka osoba przejawia 
chęć utrzymania stanowiska pracy,

•	 posiada duże doświadczenie zawodowe,
•	 �wykazuje większą sumienność, zdyscyplinowanie, odpowiedzial-

ność,
•	 chętnie dzieli się wiedzą z innymi,
•	 może szkolić młodych pracowników firmy,
•	 jest przewidywalna, stabilna i pewna dla swojego pracodawcy.

Nasz projekt zakładał aktywizację zawodową, którego finalną częścią 
były staże zawodowe. Podczas organizowania staży starałem się dążyć 
do  znalezienia takich miejsc pracy, aby wymaganiami były one zgodne 
z  wcześniejszym doświadczeniem, profilem zawodowym i  wyznaczoną 
ścieżką kariery uczestniczek projektu. Dodatkowo zależało mi na znalezie-
niu takich przedsiębiorców, którzy po zakończonym stażu, zakładając jego 
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udany przebieg z obu stron, wstępnie deklarowali możliwość nawiązania 
dalszej współpracy ze stażystką na podstawie umowy o pracę. Projekt nie 
zakładał w swoich założeniach obowiązku zatrudnienia stażystki przez pra-
codawcę.

Pomimo deklaratywności pracodawców o  zatrudnieniu stażystek, za-
chodziła obawa, że  przedsiębiorcy nie ponosząc żadnych kosztów zwią-
zanych z  organizacją i  przyjęciem na  staż uczestniczki projektu, mogą 
wykorzystać daną sytuację do  przyjęcia na  określony czas „darmowego” 
pracownika nie zatrudniając go później. Niestety jak pokazało doświad-
czenie, nie ustrzegliśmy się w trakcie organizacji staży w/w praktyk stoso-
wanych przez przedsiębiorców, gdzie uczestniczki odbyły tylko staż bez 
możliwości nawiązania dalszej współpracy, mimo że sprawdziły się na da-
nym stanowisku pracy, a sam staż przebiegał bez żadnych zastrzeżeń. Takie 
praktyki przedsiębiorcy tłumaczyli głównie względami ekonomicznymi - 
kryzysem w danej branży i brakiem środków na zatrudnienie nowego pra-
cownika. Kolejną trudnością, jaka wyniknęła w trakcie realizacji staży, były 
oczekiwania kompetencyjne pracodawców wobec uczestniczek projektu. 
Najczęściej wskazywane przez przedsiębiorców braki u stażystek dotyczy-
ły kompetencji interpersonalnych oraz samoorganizacyjnych. Dotyczyło 
to m.in. sprawności zarządzania sobą i swoją pracą, umiejętności zarządza-
nia czasem, zdolności do motywowania samej siebie, przedsiębiorczości, 
umiejętności współpracy w grupie czy podejmowania inicjatywy. Miało to 
związek z  większością kategorii zawodowych. Pracodawcy mieli świado-
mość, że w/w kompetencje są trudniejsze do wyuczenia, a ich opanowanie 
wymaga znacznie więcej czasu szczególnie u osób długotrwale bezrobot-
nych. Pomimo tego były to niejednokrotnie bariery nie do zaakceptowania 
przez pracodawców i kontynuowania dalszej współpracy. Niezależnie od 
tego, jaką uczestniczki projektu wykonywały pracę, musiały współpraco-
wać z  innymi ludźmi, komunikować się z  nimi, wypracowywać wspólne 
stanowiska. Bardzo często było trudno aktywować je w  tych obszarach 
interpersonalnych. Dlatego u osób, które wracają na rynek pracy, bardzo 
ważna jest praca nad własną motywacją, przy jednoczesnym rozwijaniu 
umiejętności twardych. Tak naprawdę w  obecnych realiach rynku pracy 
kompetencje miękkie są podstawą każdej pracy – są najbardziej uniwersal-
ne i jesteśmy w stanie wykorzystać je wszędzie. Obecny rynek pracy w na-
szym kraju jest mocno niestabilny. Pojawiają się nowe zawody. Zapotrze-
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bowania na konkretnych pracowników ulegają ciągłym zmianom. Z tego 
powodu pracownik musi być elastyczny oraz powinien być przygotowany 
na to, że będzie się musiał niejednokrotnie kilka razy w życiu przekwalifi-
kowywać. Dlatego uważam, że realizując podobne projekty w przyszłości, 
których celem jest aktywizacja społeczno-zawodowa, należałoby położyć 
większy nacisk na  szkolenia z  tzw. „umiejętności miękkich”, aby bardziej 
wzmocnić osoby w obszarze umiejętności osobistych i interpersonalnych.

Problemy w trakcie trwania staży zawodowych oprócz wymienionych 
powyżej dotykały również sfery zawodowej. Stażystki nie radziły sobie 
z  oczekiwaniami stawianymi przez pracodawców, które niejednokrotnie 
były zbyt wygórowane i nieadekwatne do stanowiska pracy, jak również 
z należytym wywiązaniem się z zakresu obowiązków przypisanego do da-
nego stanowiska pracy. Wiązało się to ściśle z brakami w zakresie kompe-
tencji zawodowych i dotyczyło to w głównej mierze uczestniczek projektu, 
które chcąc wrócić na rynek pracy, podjęły decyzję dotyczącą zmian zawo-
dowych związanych z przekwalifikowaniem. Okoliczności takie powodo-
wały u uczestniczek frustracje i spadek motywacji.  W takiej sytuacji podej-
mowałem rozmowy z przedsiębiorcami i/lub opiekunami staży, starając się 
znaleźć źródło i przyczyny takiego zachowania, a jednocześnie możliwości 
rozwiązania problemu.  Niejednokrotnie wynikiem takich negocjacji była 
np. zmiana zakresu obowiązków bądź częściowa jego redukcja, zmiana sta-
nowiska pracy poprzez przesunięcie do innego działu, ponowne, bardziej 
precyzyjne wyjaśnienia zadań na  danym stanowisku pracy. W  przypad-
kach, gdzie negocjacje nie odniosły zamierzonych rezultatów, gdzie jedna 
bądź druga strona konfliktu nie widziała możliwości dalszej współpracy, 
musiałem poczynić odpowiednie kroki do zmiany stażu. Pomocnym tutaj 
okazało się narzędzie stworzone podczas pozyskiwania przedsiębiorców, 
czyli baza pracodawców, o której pisałem w pierwszym rozdziale. Dzięki 
temu można było zorganizować zmianę stażu nie ponosząc kosztów zwią-
zanych z czasem na poszukiwanie kolejnego pracodawcy przy jednocze-
snym zachowaniu jego ciągłości. Dodatkowo taka zmiana, jak się później 
okazywało, miała korzystny wpływ na funkcjonowanie stażystki w nowym 
środowisku pracy, na  nowym stanowisku z  nowymi obowiązkami. War-
to zastanowić się w przyszłości nad wprowadzeniem działań, dzięki któ-
rym stażystki miałyby możliwość poznania kilku środowisk/miejsc pracy. 
Mogłoby to przyczynić się do swoistej różnorodności poznawczej metod 
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i  technik pracy. Właściwe „wpasowanie się” do  danego stanowiska pracy 
powoduje, że osoby pracują efektywniej, osiągają większe sukcesy w sfe-
rze zawodowej, ponieważ wykonują zadania, które potrafią zrobić dobrze, 
a także sprawiają im satysfakcję. Ma to swoje odniesienie i ogromny wpływ 
na ich postawę osobistą. Przekłada się to natomiast na pozytywne oddzia-
ływania w  sferze interpersonalnej. Dodatkowo, w  moim odczuciu, wska-
zane byłoby wprowadzenie indywidualnego wsparcia psychologicznego, 
ponieważ niejednokrotnie, dotyczy to głównie osób długotrwale bezro-
botnych, miały one trudności w adaptacji w nowej społeczno-zawodowej 
roli.

Jak wspominałem, zakończenie staży zawodowych nie obligowało 
przedsiębiorcy do  zatrudnienia stażystki. Pomimo tego 14 stażystek zo-
stało zatrudnionych u pracodawców (na różne umowy), gdzie odbywało 
staż zawodowy. 11 pań zrezygnowało z udziału w projekcie w trakcie jego 
trwania, z czego 5 ze względu na podjęcie zatrudnienia. Udział w projekcie 
nie wykluczał aktywnego poszukiwania zatrudnienia. Dla 11 uczestniczek 
projektu udało mi się znaleźć zatrudnienie w niedługim czasie po ukoń-
czonych przez nie stażach. Pomocne tutaj były kontakty i  nawiązana 
współpraca z pracodawcami podczas etapu ich pozyskiwania. 6 pań zna-
lazło zatrudnienie na własna rękę, natomiast 2 podjęły współpracę z pra-
codawcami na podstawie staży organizowanych przez Powiatowy Urząd 
Pracy. Pozostałe uczestniczki projektu, które z różnych przyczyn nie dosta-
ły szansy na podjęcie zatrudnienia, wróciły do projektu i wraz z doradcą 
zawodowym intensywnie poszukiwały pracy.
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Podsumowanie 

Całościowa analiza SWAT projektu “Aktywne Wrocławianki” z  uwzględnieniem 
jego poszczególnych etapów:

MOCNE STRONY SŁABE STRONY

Treningi:
– wypracowanie przez uczestniczki umiejętności 
komunikacyjnych w  kontakcie indywidualnym 
i grupowym;
–  wyzbycie się przez uczestniczki poczucia 
winy z  powodu utraty pracy i  ukształtowanie 
pozytywnej tożsamości pracowniczej;
-  internalizacja pozytywnego wizerunku włas- 
nego;

Proces doradczy:
-  doświadczenie doradcy w  pracy z  grupą 
docelową;
- stosowanie dialogowego stylu pracy doradczej;
-  wydłużenia poradnictwa indywidualnego 
dzięki funkcjonowaniu CAZ;
- elastyczność i  indywidualizacja w  podejściu 
do klienta;
-  nieograniczona godzinowo możliwość ko- 
rzystania ze wsparcia w ramach CAZ; 

Staż zawodowy i powrót na rynek pracy:
- możliwość wykorzystania przez uczestniczki 
własnego potencjału i  doświadczenia 
zawodowego;  
- wsparcie poprzez skierowanie na  szkolenia 
zawodowe pogłębiające i  poszerzające do- 
tychczasową wiedzę;
- możliwość sprawdzenia przez przedsiębiorcę 
pracownika podczas stażu zawodowego;

Treningi:
- brak rozwiniętych u  części uczestniczek 
procesów poznawczych na  poziomie myslenia 
abstrakcyjnego i twórczego;

Proces doradczy:
- zbyt mała ilość godzin przeznaczonych 
na indywidualne poradnictwo zawodowe;
- konieczność zaplanowania ukończenia kursu 
zawodowego przez każdą z uczestniczek;
- określenie ram czasowych kursu zawodowego;

Staż zawodowy i powrót na rynek pracy:
- niski poziom wiedzy związany z  nowościami 
technologicznymi;
- problemy zdrowotne osób 50 +;
- zbyt mała ilość szkoleń związanych z  kom- 
petencjami interpersonalnymi;
- oporność na zmiany i innowacyjność;
- niska wiara we własne możliwości;
- trudności z  wielozadaniowością związaną ze 
stanowiskiem pracy;
- brak akceptacji uczestniczek na  elastyczne 
formy zatrudnienia;
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SZANSE ZAGROŻENIA

Treningi:
- doświadczenie przez uczestniczki poczucia 
wspólnotowości i  związana z  tym realizacja 
dwóch bardzo ważnych potrzeb: bezpieczeństwa  
i przynależności;
- wymiana informacji;

Proces doradczy:
- możliwość zwiększenia stopnia indywidualizacji 
wsparcia udzielanego uczestniczkom;
- możliwość rozszerzenia zakresu szkoleń 
przygotowujących do  samodzielnego pla- 
nowania kariery zawodowej;
-  możliwość wykorzystania doświadczeń 
nabytych dzięki realizacji projektu;
-możliwość wprowadzenie dodatkowych działań 
motywujących dla uczestniczek;
- większa ilość środków EFS przeznaczonych 
na wsparcie osób po 50 roku życia;
- możliwość skorzystania z  bazy pracodawców 
stworzonej w ramach projektu; 
-  możliwość „rzeczywistej współpracy” 
z  pracodawcami,  którymi udało się nawiązać 
partnerską relację w ramach projektu;

Staż zawodowy i powrót na rynek pracy:
- pozytywny obraz kobiety jako pracownika ze 
względu na cechy m.in.: dokładność, sumienność
- pozytywny obraz kobiety 50+  jako pracownika 
– dyspozycyjność
- docenianie osób z  wieloletnim stażem za- 
wodowym
- pracodawca ma poczucie stabilności, gdyż 
kobieta 50+  przejawia większą chęć utrzymania 
stanowiska pracy
- chęć pracodawców do  efektywnego wy- 
korzystania różnorodności posiadanych zasobów 
kadrowych
- wieksza  ilość godzin przeznaczona na “szkolenia 
miękkie”  i techniczne

Treningi:
- utrwalanie przez uczestniczki negatywnych 
doświadczeń zawodowych utrudniających 
wprowadzenie zmiany w  nastawieniu do  rynku 
pracy;

Proces doradczy:
- narzucenie przez Instytucje Pośredniczące 
określonych form oraz zakresu wsparcia (np. 
zakładanie ukończenia kursów zawodowych 
przez każdą z  uczestniczek, obowiązkowego 
stażu itp.);
- brak motywacji grupy docelowej;
- nieadekwatność oferty szkoleniowej na  rynku 
usług do  zapotrzebowania rynku pracy oraz 
profilu zawodowego grupy docelowej;
- podążanie przez uczestniczki „utartymi szla- 
kami”; niechęć do przekwalifikowania się;
- niska frekwencja – niechęć uczestniczek do   
uczestnictwa w  wybranych formach wsparcia 
z  uwagi na  korzystanie z  podobnych form                       
w przeszłości;

Staż zawodowy i powrót na rynek pracy:
- stereotypowy negatywny obraz kobiet 50 + jako 
pracownika;
- brak otwartości tej grupy wiekowej na nowinki 
techniczne i naukowe;
- akceptacja nierównego traktowania kobiet 
i mężczyzn;
- segmentacja rynku pracy na kobiecy i męski;
- zatrudnianie kobiet na  nisko płatnych 
stanowiskach pracy;
- wykorzystanie przez przedsiębiorców 
uczestniczek staży zawodowych jako „darmowej” 
siły roboczej.
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Friederike Schröder, Simon Schenzle, Simone Schoengarth

AKTYWIZACJA ZAWODOWA OSÓB PO 50. ROKU 
ŻYCIA. ZAŁOŻENIA, METODY ORAZ TECHNIKI 
DZIAŁAŃ W ERLACHER HÖHE CALW-NAGOLD 

1. Przedstawienie organizacji

ERLACHER HÖHE jest należącą do  diakonii instytucją socjalną, która 
wraz z  Dornahof w  Górnej Szwabii tworzy organizację Diakonii DORNA-
HOF & ELRCHER HÖHE e.V. ERLACHER HÖHE jest członkiem Dzieła Diakonii 
w Wirtembergii. 

ERLACHER HÖHE Calw-Nagold działa w  następujących obszarach 
pracy: po  pierwsze - pomoc osobom bezdomnym, zarówno stacjonarna 
jak i ambulatoryjna. Dla tych ludzi zostały wdrożone środki, które w po-
łączeniu z  opieką pedagogiczną prowadzą do  poprawy funkcjonowania 
społecznego osób korzystających z  wsparcia. Po  drugie - razem z  Agen-
cją Pracy Nagold-Pforzheim i  Jobcenter powiatu Calw przeprowadza się 
specyficzne działania zwiększające możliwość zatrudnienia dla osób dłu-
gotrwale bezrobotnych. Obecnie realizowane są projekty świadczące po-
moc dla ok. 100 osób. Finansowane przez Europejski Fundusz Społeczny 
projekty rynku pracy to m.in. Agencja Kompetencji Calw (2007-2014), 
IdA I  (AliSchwa, 2009-2014) i  IdA II (HöSchBo, 2011-2014). W ramach na-
szych projektów ESF „Kolipri” (2006-2014), „Powrót do pracy” (2012-2014) 
i „WerkBund” prowadzone są intensywne działania w zakresie coachingu 
mające na  celu pomoc osobom długotrwale bezrobotnym w  powrocie 
na rynek pracy. Celem wszystkich realizowanych przez naszą organizację 
projektów i działań jest uczenie się zawodu i orientacja zawodowa, opie-
ka socjalna, podnoszenie kwalifikacji, pośrednictwo i orientacja rynkowa. 
Cele te realizowane są poprzez wspólną pracę z uczestnikami. Uczestnicy 
mogą wybrać następujące obszary zawodowe: obróbka drewna, warsztat 
metalowy, magazyn/logistyka, prowadzenie gospodarstwa domowego, 
sprzedaż i wykształcenie handlowca. W zależności od koncepcji projektu 
lub działania, które są przeprowadzane przez ERLACHER HÖHE Calw-Na-
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gold. Jest to tak zorganizowane, aby wewnątrz instytucji, uczestnicy mogą 
doświadczać pracy na różnych stanowiskach i w różnych obszarach.

ERLACHER HÖHE Calw-Nagold dysponuje długoletnim doświadcze-
niem w  pracy z  grupą osób długotrwale bezrobotnych. Dysponuje wy-
kwalifikowaną kadrą działań merytorycznych, jak i dobrze działającą siecią 
współpracy instytucjonalnej, która umożliwia przeprowadzanie skutecz-
nych projektów i  działań polityki rynku pracy. Sieć obejmuje wszystkie 
instytucje doradcze, urzędy gminne, Agencję Pracy i Jobcenter, Izbę Prze-
mysłowo-Handlową, Izbę Rzemieślnicza, szkoły i  zakłady pracy. Jest ona 
wykorzystywana m.in. do tego, aby uczestnicy naszych projektów i działań 
znaleźli tam miejsce praktyk, nauki zawodu lub pracy. Stała współpraca, 
wymiana doświadczeń, wspólna realizacja projektów są podstawą sku-
tecznej pomocy osobom bezrobotnym. 

Poprzez dotychczasową pracę ERLACHER HÖHE Calw-Nagold znaczą-
co wzrosła gotowość zakładów pracy w powiecie Calw do udostępniania 
miejsc praktyk, możliwości kwalifikacji i nauki zawodu i miejsc pracy. Z re-
gionalnymi zakładami pracujemy szczególnie w  ramach działania FTEC 
(Centrum Obserwacji, Treningu i Wypróbowania), projektów Europejskie-
go Funduszu Społecznego „Powrót do  pracy”, „WerkBund”, jak również 
dwóch projektów IdA „AliSchwa” i „HöSchBo” w obszarach przekazywania 
wiedzy, pracy próbnej w zakładzie i pośrednictwa pracy. Poprzez tę współ-
pracę poznajemy bardzo dokładnie wymagania pracodawców dotyczące 
kwalifikacji i oczekiwania w stosunku do poszukujących pracy. W ramach 
pośrednictwa pracy zbierane są informacje dotyczące zapotrzebowania 
na pracowników i oczekiwane postępy. Z doświadczenia zakłady i instytu-
cje potrzebujące pracowników zwracają się często bezpośrednio do nas, 
szczególnie jeśli w przeszłości w wyniku praktyk, pośrednictwa pracy albo 
po zakończeniu jakiegoś szkolenia nawiązały się już stosunki pracy. Wtedy 
należy tym zakładom zaoferować możliwie dokładny dobór odpowiednich 
pracowników.

Głównym celem obu projektów Powrót do pracy (ZiJo) i WerkBund jest 
pomoc i wsparcie dla osób długotrwale bezrobotnych, ich trwała integra-
cja w życie zawodowe i tym samym trwała poprawa ich sytuacji na rynku 
pracy. Oba projekty przeprowadzane są w danych powiatach przy ścisłej 
współpracy z odpowiednimi Agencjami Pracy i Jobcenter.

Mimo obecnie dobrej sytuacji na rynku pracy i wielu zgłoszonych wol-
nych miejsc pracy na  lokalnym rynku, długotrwale bezrobotne kobiety 
i  mężczyźni mają trudności z  otrzymaniem stałego i  przede wszystkim 
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trwałego zatrudnienia.25 W  ciągu roku liczba długotrwale bezrobotnych 
w obszarze SGBII (Kodeksu Socjalnego) w Badenii-Wirtembergii spadła tyl-
ko o 5 000 osób. To pokazuje, że konieczna jest intensywna pomoc i wspar-
cie.26

Długotrwale bezrobotni z wielorakimi barierami w poszukiwaniu pracy 
w zakresie kwalifikacji, wydajności i motywacji mają trudności z efektyw-
ną i przede wszystkim długotrwałą integracją na rynku pracy, względnie 
z  powrotem do  zawodu po  przerwie spowodowanej opieką nad osoba-
mi zależnymi, albo po chorobie. Brakujące kwalifikacje, to znaczy brak lub 
przerwane wykształcenie, brak doświadczenia zawodowego i brak aktual-
nej wiedzy fachowej spowodowany długotrwałymi fazami bezrobocia to 
pierwsza wysoka poprzeczka. Deficyty fachowe jak i brak doświadczenia 
zawodowego można trochę wyrównać poprzez prace próbne lub prakty-
ki. W  późniejszym czasie można i  należy przemyśleć zdobycie kwalifika-
cji w  odpowiednim obszarze. Długa przerwa w  aktywności zawodowej 
obniża wydajność i motywację. Deficyty te są znacznie trudniejsze niż te 
w obszarze nieaktualnych kwalifikacji zawodowych i w sposób znaczący 
utrudniają powrót i utrzymanie zatrudnienia.

Związane są z tym problemy zdrowotne, problemy i anomalia psychicz-
ne, brak kompetencji społecznej, brak motywacji jak również uzależnienie 
i nałogi. Do tego dochodzą często utrudniające sytuację warunki ramowe, 
które najczęściej równolegle oddziaływają na  osoby długotrwale bezro-
botne. Do nich zaliczają się problemy osobiste z krewnymi i przyjaciółmi, 
pochodzenie imigranckie, duże długi, manifestujące się osamotnienie i w 
najgorszym wypadku grożące zaniedbanie. Problemy rodzinne doprowa-
dzają szybko do przeciążenia osób nimi dotkniętych i ich krewnych. 

Np. trudno jest dotrzymywać terminów w procesie rekrutacji, jak także 
regularnie i punktualnie pojawiać się w miejscu pracy.

Długotrwale bezrobotni cierpią w  powodu wielorakiego obciążenia, 
które wynika z ich sytuacji życiowej: sytuacja ograniczona finansowo i wy-

25  por. Koller/Rudolph: Arbeitsaufnahmen von SGB-II-Leistungsempfängern, viele Jobs 
nur von kurzer Dauer, IAB-Kurzbericht 14/2011.

26  por. Statistik der Bundesagentur für Arbeit: Arbeitslose nach Strukturmerkmalen Be-
stand, Bewegungen und regionaler Vergleich, Nürnberg, Juni 2012. Por. dalej Süddeutsche 
Zeitung: Langzeitarbeitslose haben kaum Chancen auf Jobs. 31.01.2012. http://www.su-
eddeutsche.de/wirtschaft/arbeitsagentur-langzeitarbeitslose-haben-kaum-chancen-auf-
jobs-1.1271244 i Bundesagentur für Arbeit: Der Arbeits- und Ausbildungsmarkt in Deutsch-
land - Monatsbericht Dezember und das Jahr 2011, Nürnberg 2012.
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zwanie, aby optymalnie połączyć pod względem czasowym pracę, rodzi-
nę i  czas wolny, prowadzi często do  stanów wyczerpania, strachu przed 
niepowodzeniem i  braku inicjatywy. Także bieda oddziałuje negatywnie 
na dobre samopoczucie i  szanse partycypacji dotkniętych nią osób i  ich 
dzieci. Udana i  stabilna integracja na rynku pracy stanowi jednak ważny 
warunek udziału w życiu społecznym. Jeśli udział jest niemożliwy lub tylko 
możliwy w ograniczony sposób, prowadzi to na dłuższą metę do grożące-
go osamotnienia. Istnieje więc potrzeba skutecznych procesów wsparcia 
do  przezwyciężenia trudnej sytuacji życiowej i  wzmocnienia własnych 
zasobów i  sieci kontaktów. Obok pomocy psychospołecznej należy tych 
ludzi odciążyć, wspierając ich przy organizacji ofert opieki nad dziećmi lub 
przy zajmowaniu się krewnymi wymagającymi stałej opieki. 27

Opisana sytuacja wyjściowa pokazuje, że  podczas wspierania i  inte-
gracji osób długotrwale bezrobotnych na rynku pracy należy uwzględnić 
różne problemy: trzeba wyjaśnić, jakie istnieją zasoby społeczne, intelek-
tualne, kognitywne, finansowe i emocjonalne, przeanalizować mobilność 
i elastyczność oraz ustalić, jakie są wyobrażenia zawodowe i możliwości re-
gionalne. Ludzie w opisanej grupie potrzebują dlatego intensywnej osobi-
stej opieki i profesjonalnego coachingu, jak również pewnych ram, w któ-
rych będą mogli zastanowić się nad swoją aktualną sytuacją i  wymienić 
się doświadczeniami z innymi ludźmi w porównywalnej sytuacji. Najwyż-
szym celem jest przy tym umacnianie osobistych i  rodzinnych zasobów, 
jak i istniejących sieci kontaktów, a także, w ramach wzmacniania pozycji 
- rozpoznanie własnych możliwości działania i ich rozpoczęcie. Dodatkowo 
zgodnie z badaniem IAB (Instytut Badań nad Rynkiem Pracy i Zawodem) 
osobom pobierającym zasiłek dla bezrobotnych II stopnia znacznie czę-
ściej opłaca się z praca na próbę/praktyki, dlatego bliskie w czasie kontakty 
z pracodawcami stanowią centralny element projektu.28

27  por. DJI (Sterzing/Erler): Unterstützung für Alleinerziehende - Arbeitsmarktintegration 
und soziale Teilhabe. Ein kommunales Handlungskonzept. München 2005 und Oschmiansky: 
Folgen der Arbeitslosigkeit in: Bundeszentrale für politische Bildung: bpb-Dossier Arbeit-
smarktpolitik. Bonn 2012.

28  Vgl. Achatz/Fehr/Schels/Wolff: Ein-Euro-Jobs, betriebliche und schulische Trainingsmaß-
nahmen: Wovon junge Arbeitslose im SGB II am meisten profitieren. IAB Kurzbericht 6/2012.
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2. Projekt finansowany przez ESF Powrót do pracy (ZiJo)

Założeniem projektu kooperacyjnego (partnerskiego) „Powrót do pra-
cy” (ZiJo) między Zrzeszeniem Diakonii Ewangelickiej w powiecie Calw, ER-
LACHER HÖHE Calw-Nagold, centrum Diakonii w powiecie Freudenstadt 
i ERLACHER HÖHE Freudenstadt jest wzrost stopy zatrudnienia długotrwa-
le bezrobotnych kobiet w  powiatach Calw i  Freudenstadt. Projekt został 
złożony 30.09.2011 jako projekt centralny w Ministerstwie Pracy i Porządku 
Społecznego, Rodziny, Kobiet i Seniorów Badenii-Wirtembergii i zatwier-
dzony na okres od 01.01. 2012 do 31.12.2014.

Główne podmioty projektu ZiJo - Zrzeszenie Diakonii Ewangelickiej 
w powiecie Calw, ERLACHER HÖHE Calw-Nagold, centrum Diakonii w po-
wiecie Freudenstadt i  ERLACHER HÖHE Freudenstadt – przeprowadzają 
ten projekt w ścisłej współpracy z Agencją Pracy Nagold-Pforzheim, z Job-
center w powiecie Calw, względnie Jobcenter w powiecie Freudenstadt.

Grupą docelową projektu ZiJo są długotrwale bezrobotne kobiety z   
i bez pochodzenia migranckiego z powiatów Calw i Freudenstadt, szcze-
gólnie samotne matki, osoby pobierające zasiłek dla bezrobotnych II stop-
nia, ale także uczestniczki bez prawa do świadczenia. Grupa docelowa jest 
informowana o projekcie przez pracowników biura Agencji Pracy Nagold-
-Pforzheim, jak również Jobcenter powiatu Calw i Freudenstadt. 

2.1. Cele projektu ZiJO

Ważne cele projektu ZiJo to zmotywowanie, aktywizacja, wsparcie 
i opieka nad długotrwale bezrobotnymi kobietami w orientacji zawodowej 
i  zdobyciu kwalifikacji, jak i organizacja opieki nad dziećmi lub wsparcie 
przy niej. Poprzez intensywne poradnictwo, opiekę i asystowanie uczest-
niczkom projektu podczas spotkań indywidualnych i  grupowych przez 
cały okres trwania należy stworzyć możliwość wejścia bądź powrotu do ży-
cia zawodowego poprzez indywidualne zaplanowanie drogi zawodowej 
łącznie 240 uczestniczkom z powiatu Calw i Freudenstadt. Poprzez ukie-
runkowane oferty kwalifikacji zawodowych służące aktualizacji wiedzy 
i umiejętności zawodowych, jak również zdobywaniu nowej wiedzy oraz 
nowo zdobyte doświadczenie praktyczne w ramach praktyk zawodowych 
w zakładach pracy łatwiej jest w przebiegu projektu zdobyć miejsce nauki 
zawodu lub pracy.



62

Oferta i cele wynikające z projektu ZiJo dla uczestników można streścić 
następująco:

•	 otwarcie nowych perspektyw na rynku pracy,
•	 �pomoc w  dostosowaniu się do  wymagań rynku pracy poprzez 

ukierunkowane oferty w  zakresie kwalifikacji zawodowych kon-
centrujące się na obszarach zawodowych nietypowych dla danej 
płci,

•	 �sporządzenie profilu nastawionego na osiągnięcie celu z indywi-
dualnym planem integracji,

•	 �sporządzenie odpowiednich dokumentów aplikacyjnych, po-
moc w  szukaniu miejsca pracy, otwarta oferta doradztwa także 
po udanym podjęciu pracy,

•	 �wymiana poglądów na temat pogodzenia życia rodzinnego z za-
wodowym,

•	 �wsparcie w budowaniu indywidualnej sieci kontaktów wewnątrz 
grupy uczestników jak i  przy rozbudowywaniu kontaktów z  ist-
niejącymi instytucjami,

•	 �wsparcie w organizacji opieki nad dziećmi.

2.2. Koncepcje, metody i moduły projektu

Poszczególne fazy projektu są tak ustalone czasowo, żeby wszyscy 
uczestnicy mogli na nie dotrzeć. Faza przygotowawcza i faza przeprowa-
dzania projektu oferowana jest zarówno w centralnych, jak i położonych 
na uboczu ośrodkach wszystkich partnerów. Na początku projektu w ra-
zie potrzeby oferowana jest usługa transportu przez organizację biorącą 
udział w projekcie, aby zagwarantować udział w projekcie wszystkim po-
tencjalnym uczestnikom. W następstwie nawiązania sieci kontaktów wśród 
kobiet inicjuje się tworzenie zorganizowanych samodzielnie grupek, które 
same organizują sobie transport. Następnie można także pokazać możli-
wości przejazdów środkami transportu publicznego, które dotychczas nie 
były znane uczestnikom. 

Udział w  zajęciach oraz jego intensywność jest ustalany indywidual-
nie odpowiednio do potrzeb oraz możliwości każdej z pań. Odpowiednio 
do grupy docelowej podejmowany jest zróżnicowany wybór metod, naj-
większą wagę przykłada się do  partycypacji i  aktywizacji. Nasz case ma-
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nagement obejmuje obszar kompetencji, zasobów, wzmacnianie pozycji 
i budowanie sieci kontaktów.

W pracy z tą grupą uczestników ważne są następujące rodzaje działań:
•	 �Poradnictwo indywidualne o łagodnych kryteriach uczestnic-

twa: oferowane indywidualne doradztwo zaczyna się na bardzo 
niskim poziomie i  służy do  nawiązania sprawnie funkcjonującej 
współpracy z każdą z uczestniczek. W projekcie ZiJo bariery do-
stępu są utrzymywane na  poziomie tak niskim, jak to możliwe. 
Zakłada się także elastyczny dostęp, umożliwia się uczestnictwo 
czasowe i dopasowuje się je indywidualnie.

•	 �Podejście indywidualne: projekt wraz ze swoją ofertą w zakresie 
doradztwa i kwalifikacji stanowi elastyczną ramę, w której można 
konkretnie przeanalizować indywidualne kompetencje i omówić 
osobiste problemy. Nasz projekt umożliwia zarówno indywidual-
ną aktywność i motywację względem zdolności zatrudnienia, jak 
również inicjowaną i kierowaną pracę zespołową w grupie, która 
umożliwia intensywną współpracę. Przy tym stale motywuje się 
uczestniczki, aby wnosiły w nią siebie i swoje potrzeby.

•	 �Wzmacnianie pozycji: ta metoda może zostać zastosowana ce-
lowo, aby wesprzeć własne działania uczestniczek, aktywizować 
wewnętrzną motywację, jak i  zaplanować uczestniczkom w  ra-
mach indywidualnych planów działania ich kwalifikacje zawo-
dowe i  zrealizować je. Równolegle zapewnione jest konieczne 
wsparcie psychopedagogiczne, aby zlikwidować przeszkody 
w poszukiwaniu pracy.

•	 �Budowanie sieci kontaktów: w  ramach różnych projektów 
w  obszarze kształcenia, pracy próbnej w  zakładzie i  pośrednic-
twa pracy współpracujemy z zakładami regionalnymi. Poprzez tę 
współpracę znamy bardzo dokładnie oczekiwania wobec poszu-
kujących pracy. Uczestniczkom prezentuje się regionalny rynek 
pracy, w przebiegu projektu poznają one nowe szanse i strategie 
integracji.
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2.3. Fazy przebiegu projektu

2.3.1. Faza motywacji i aktywizacji (2 miesiące)

W tej fazie najważniejsze jest indywidualne doradztwo i grupowa praca 
socjopedagogiczna z towarzyszącą im opieką nad dziećmi.

a) Poradnictwo indywidualne

Podczas spotkań w ramach poradnictwa indywidualnego uczestnicz-
ki zachęca się, aby przemyślały sobie aktualną osobistą sytuację życiową, 
poznały własne zasoby, jak również wypracowały realistyczne cele i nowe 
perspektywy na  rynku pracy. Analiza potencjału służy odkrywaniu indy-
widualnych zdolności i umiejętności na drodze do dobrze rokującego pla-
nowania ścieżek kariery. Poradnictwo indywidualne służy także temu, aby 
sporządzić aktualne dokumenty aplikacyjne i oferuje pomoc w poszukiwa-
niu miejsca pracy. Rozmowy indywidualne stanowią także pomoc i wspar-
cie w organizacji codziennego życia. W przypadku problemów osobistych 
oraz złej sytuacji zdrowotnej kieruje się uczestniczki do działań takich jak 
kuracja dla matki i dziecka, ambulatoryjna rehabilitacja, terapia uzależnień 
itp.

b) Socjopedagogiczna praca w grupie

Praca w grupie stwarza podstawę do tego, aby uzupełnić sporządzo-
ną analizę mocnych i słabych stron o feedback z zewnątrz (autopercepcja 
i percepcja z zewnątrz). Wielką wagę w pracy z grupą uczestniczek przykła-
da się szczególnie do wspierania indywidualnej mobilności poprzez korzy-
stanie ze środków transportu publicznego i  inicjowanie prywatnych gru-
pek, które się same podwożą, jak również do budowania sieci kontaktów 
wewnątrz grupy. W pracy zespołowej kobiety wymieniają się doświadcze-
niami na temat godzenia życia rodzinnego i pracy zawodowej, prowadze-
nia domu i wychowania dzieci, organizacji opieki nad dziećmi, alternatyw-
nych dróg życiowych i wypracowują razem informacje o dalszych ofertach 
pomocy, infrastrukturze, możliwościach spędzania czasu wolnego w  ich 
regionie. Zgodnie z potrzebami udostępniany jest materiał informacyjny 
i dodatkowo oferowana jest pomoc prawna. 



65

2.3.2 Faza kwalifikacji zawodowych (6 miesięcy)

Oferta poradnictwa indywidualnego i  regularna oferta grupowa jest 
dostępna podczas fazy kwalifikacji zawodowych. Ta faza służy znalezieniu 
miejsca na  szkoleniu zawodowym, praktyki, miejsca nauki zawodu i/lub 
pracy. Oferowana jest intensywna opieka podczas stawiania tego decy-
dującego kroku w świat pracy. Partnerzy projektu zachęcają uczestniczki 
do wykorzystywania zbudowanych sieci kontaktów i oferują nadal wspar-
cie przy organizacji niezbędnej opieki nad dziećmi. Obok poradnictwa i co-
achingu oferowane są różne moduły, warsztaty i seminaria z zakresu kształ-
cenia zawodowego. Do  tego należy wspieranie kompetencji medialnej, 
wprowadzenie w  obsługę komputera, dodatkowe nauczanie podstawo-
wych przedmiotów z konkretną częścią praktyczno-zawodową, działania 
na temat zdrowia/żywienia, jak również wzrostu kompetencji społecznych.

Uczestniczki mogą wybrać następujące obszary zawodowe, w których 
prowadzone są szkolenia przez ERLACHER HÖHE Calw-Nagold i Freuden-
stadt: obróbka drewna, warsztat metalowy, magazyn/logistyka, prowa-
dzenie gospodarstwa domowego, sprzedaż i  wykształcenie handlowca. 
Chcemy świadomie, w otwartości na aspekt płci, zaproponować te obsza-
ry zawodowe kobietom, aby zachęcić je do sprawdzenia się w zawodach 
niegdyś raczej typowych dla mężczyzn. To próbne wykonywanie zawodu 
przebiega pod kierownictwem naszego fachowego personelu, który po-
siada bardzo duże doświadczenie szczególnie w pracy z osobami ze środo-
wisk defaworyzowanych. Praca na próbę ma zostać przeprowadzona cało-
ściowo poprzez przejęcie odpowiedzialności, zaangażowanie i gotowość 
do  samodzielnej pracy. Uczestnikom umożliwia się także wybór innych 
obszarów zawodowych np. branży hotelarsko-gastronomicznej albo bran-
ży opiekuńczej, aby wyjść naprzeciw zapotrzebowaniu na  pracowników 
w tych obszarach zawodowych. W tym przypadku umożliwia się szkolenie 
zawodowe w ramach pracy na próbę w kooperujących zakładach i ośrod-
kach. 

2.3.3. �Faza dalszych działań. Faza integracji i stabilizacji  
(do 2 miesięcy)

Po zakończeniu fazy motywacji i aktywizacji i fazy kwalifikacji zawodo-
wych oferowana jest dobrowolna faza dalszych działań. Służy ona utrwa-
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lonej integracji i  stabilizacji po  rozpoczęciu zatrudnienia, nauki zawodu, 
kwalifikacji lub praktyki, umocnieniu osobistych sieci kontaktów - jeśli jest 
taka potrzeba – organizacji uzupełniającej opieki nad dziećmi szczególnie 
poza godzinami pracy przedszkoli. 

3. �Projekt „WerkBund” finansowany przez Europejski Fundusz 
Społeczny

Projekt kooperacyjny (partnerski) WerkBund między ERLACHER HÖHE 
Calw-Nagold, ERLACHER HÖHE Freudenstadt, ERLACHER HÖHE Ambulan-
te Hilfen Rems-Murr, ttg team training GmbH jak również Fraunhofer-In-
stitut IAO ma na celu długofalowe podniesienie stopy zatrudnienia długo-
trwale bezrobotnych kobiet i mężczyzn w powiatach Calw, Freudenstadt, 
Rems-Murr i  Reutlingen i zapewnienie jej trwałości. Projekt został złożony 
31.07.2012 jako projekt centralny w  Ministerstwie Pracy i  Porządku Spo-
łecznego, Rodziny, Kobiet i Seniorów Badenii-Wirtembergii i zatwierdzony 
na okres od 15.11.2012. 2012 do 31.12.2014.

Projekt WerkBund ma wspierać zrównoważoną integrację długotrwa-
le bezrobotnych kobiet i  mężczyzn na  ryku pracy. Nasz projekt zmierza 
do  tego, aby w  powiatach Calw, Freudenstadt, Rems-Murr i  Reutlingen 
więcej długotrwale bezrobotnych ludzi niż dotąd na stałe i w sposób zrów-
noważony zintegrowało się na rynku pracy i aby poprawiła się indywidual-
na sytuacja życiowa poszczególnych uczestników.

Grupą docelową projektu są długotrwale bezrobotni mający trudności 
z otrzymaniem stałego i przede wszystkim trwałego zatrudnienia z czte-
rech powiatów biorących udział w projekcie, wśród nich także starsi dłu-
gotrwale bezrobotni, osoby powracające do pracy zawodowej, jak również 
długotrwale bezrobotni z pochodzeniem imigranckim – szczególnie oso-
by otrzymujące zasiłek dla bezrobotnych drugiego stopnia. Projekt skiero-
wany jest w równej mierze do kobiet i mężczyzn, przy tym w fazie trwania 
projektu zakłada się uczestnictwo 108 mężczyzn i 162 kobiet.

Istotnym elementem naszego projektu WerkBund jest intensywna 
opieka po podjęciu przez jego uczestnika pracy, mająca na celu stabilizację 
sytuacji w miejscu pracy, którą oferujemy każdemu uczestnikowi w ramach 
projektu. Ponieważ szczególnie w przypadku długotrwale bezrobotnych, 
w pierwszych miesiącach po podjęciu nowej działalności zawodowej no-
tuje się zerwanie stosunku pracy, intensywna opieka pomaga przejść tę 
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trudną pierwszą fazę nowej działalności zawodowej. W  ramach wspiera-
nej zrównoważonej integracji w miejscu pracy oferujemy zaangażowanym 
pracodawcom podczas drugiej fazy projektu dodatkowo i  uzupełniająco 
tematyczne modułu coachingu, doradztwa i szkolenia. W ten sposób two-
rzy się podstawy do tego, aby w sposób trwały i na dłuższy czas ustabilizo-
wała się chęć utrzymania się w miejscu pracy. 

Podczas poradnictwa i szkolenia zarówno uczestnikom jak i pracodaw-
com zwracamy uwagę na  uwarunkowane płcią nierówności i  problemy 
oraz przeciwdziałamy im. Tak więc np. w przypadku wszystkich uczestni-
ków projektu na pierwszym planie znajduje się podjęcie zajęcia objętego 
obowiązkowym ubezpieczeniem. Odciążenie – szczególnie długotrwale 
bezrobotnych kobiet – poprzez wsparcie przy organizacji ofert opieki nad 
dziećmi albo przy zajmowaniu się wymagającymi stałej opieki krewnymi 
będzie stanowić ważny krok w kierunku podjęcia pracy. Poprzez uwzględ-
nienie niespecyficznych dla płci obszarów zawodowych podczas pośred-
nictwa pracy można uzyskać efekt, polegający na  tym, że  więcej kobiet 
będzie mogło pracować poza klasycznie kobiecymi zawodami i tak samo 
wielu mężczyzn będzie mogło pracować w  zawodach nietypowych dla 
mężczyzn np. w  branży opiekuńczej. Tutaj uwzględniane są szczególnie 
odpowiednie wymagania przedsiębiorstw w poszczególnych regionach. 

3.1. Cele projektu WerkBund

Ważne cele projektu to doprowadzanie do podjęcia pracy przez oso-
by dlugotrwale bezrobotne poprzez coaching i  monitorowanie. Poprzez 
aktywizację, motywację, wsparcie i  asystę w  procesie aplikacji, jak także 
poprzez ukierunkowaną asystę i opiekę od momentu podjęcia pracy w su-
mie 270 uczestniczącym w projekcie kobietom i mężczyznom z czterech 
powiatów (Calw, Freudenstadt, Rems-Murr i Reutlingen) toruje się drogę 
do trwałego stosunku zatrudnienia i umacnia ją na długo. 

Umożliwiamy wspierane doświadczenia na rynku pracy i wspomagamy 
„efekt kleju” poprzez pośrednictwo pracy i asystę podczas praktyki i pracy 
na  próbę. Pokazując pracodawcom i  pracobiorcom uzupełniające możli-
wości kwalifikacji, wzmacniamy długotrwałe zakotwiczenie w miejscu pra-
cy. Poprzez nowo zdobyte doświadczenie praktyczne w ramach praktyki 
i pracy na próbę we współpracujących zakładach, jak także ukierunkowane 
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oferty kwalifikacyjne, które służą aktualizacji wiedzy i zdolności zawodo-
wych, łatwiej jest osiągnąć w przebiegu projektu trwałe podjęcie pracy. 

Ofertę i cele, które wynikają z niej dla uczestników można streścić w na-
stępujący sposób:

•	 �stworzenie odpowiedniego profilu, wraz z  którym sporządzany 
jest dla każdego uczestnika projektu indywidualny plan integracji,

•	 �przezwyciężenie indywidualnych problemów poprzez indywidu-
alne poradnictwo socjopedagogiczne,

•	 �pomoc w dopasowaniu do wymagań dzisiejszego rynku pracy po-
przez indywidualnie dopasowane oferty kwalifikacji z  uwzględ-
nieniem obszarów zawodowych nietypowych dla danej płci,

•	 �zrównoważona oferta coachingu po podjęciu pracy w celu stabi-
lizacji w miejscu pracy,

•	 �wsparcie podczas indywidualnego budowania sieci kontaktów 
wśród uczestników jak również w rozbudowie kontaktów z istnie-
jącymi ośrodkami.

Uczestnictwo w projekcie WerkBund jest dobrowolne. Po zatwierdze-
niu projektu partnerzy projektu informują odpowiednich współpracowni-
ków z Jobcenter o celach projektu, przebiegu metodycznym, jak również 
zaplanowanych grupach. Aby zapewnić liczniejszy udział kobiet w  pro-
jekcie, uzgadniamy z  poszczególnymi Jobcenter ilość kobiet i  mężczyzn 
wśród uczestników i sprawdzamy ją regularnie na podstawie listy obecno-
ści. Grupę docelową informuje, zaprasza do uczestnictwa, a potem kieru-
je do odpowiedniego podmiotu projektu pracownik biura pośrednictwa 
pracy odpowiedniego Jobcenter. 

Partnerzy projektu werbują uczestników w miejscowych sieciach kon-
taktów, jak również publicznie, w związku z tym dostęp do projektu jest 
całkowicie otwarty.

Główne podmioty projektu - ERLACHER HÖHE Calw-Nagold, ERLA-
CHER HÖHE Freudenstadt, ERLACHER HÖHE Ambulante Hilfen Rems-Murr 
jak również die ttg team training GmbH Tübingen przeprowadzają projekt 
w ścisłej współpracy z odpowiednimi Jobcenter z powiatach Calw, Freu-
denstadt, Rems-Murr, jak również w Reutlingen. 

Innym partnerem jest Fraunhofer-Institut für Arbeitswirtschaft und 
Organisation IAO (Instytutu Gospodarki Pracy Fraunhofer i  Organizacji 
IAO, którego celem w  projektach jest sprawić, by przedsiębiorstwa stały 
się bardziej reaktywne, innowacyjne i produktywne oraz stworzyć warunki 
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do dobrej pracy i stałego zatrudnienia dla zatrudnionych. Rolą IAO w pro-
jekcie WerkBund jest:

•	 �fachowe poradnictwo i asysta: pomiar kompetencji i wspieranie 
ich wśród ludzi z problemami w zatrudnieniu,

•	 �warsztat ekspertów: budowanie zawodowej kompetencji działa-
nia,

•	 �zarządzanie przypadkami i  planowanie przebiegu przypadków: 
wnoszenie wyników badań praktycznych,

•	 �doradztwo gender: aktualne aspekty gender w  kontekstach za-
wodowych i w praktyce zakładowej.

Współpraca ERLACHER HÖHE z  ttg team training GmbH oferuje nam 
cenne poszerzenie horyzontów poprzez zmianę punktu widzenia na inne 
przedsiębiorstwo i jego struktury. We współpracy w projekcie możemy po-
przez wspólne zarządzanie projektem działać partnersko i  otrzymujemy 
cenne impulsy poprzez fachową opiekę Instytutu Gospodarki Pracy Fraun-
hofer i Organizacji IAO.

3.2. Fazy przebiegu projektu

W każdym ośrodku w przebiegu projektu wezmą udział grupy 15-oso-
bowe. Zaplanowany jest maksymalnie sześciomiesięczny czas udziału 
w fazie 1 i 2. W tym czasie odbywać się będą najpierw porady indywidual-
ne i sporządzimy dla każdego uczestnika plan działań łącznie z ustaleniem 
celów. Istotą jest wspólna praca projektowa w poszczególnych ośrodkach, 
w których centrum znajduje się poszerzenie i wypróbowanie kompetencji 
zawodowych zorientowanych na działanie. Możliwie jak najszybciej, wszy-
scy uczestnicy przechodzą praktykę w zakładzie pracy, przez co zarówno 
uczestnicy jak także my, realizatorzy projektu otrzymujemy cenne informa-
cje zwrotne ze strony pracodawców, które umożliwiają dalsze konieczne 
kroki wsparcia i kwalifikacji. 

Projekt składa się w  fazie realizacji w  równej mierze z  ofert towarzy-
szących, jak i praktycznych dla uczestników i ma na celu udane, stabilne 
i  długotrwałe podjęcie pracy, jak i  intensywną opiekę w  celu stabilizacji 
w miejscu pracy po podjęciu nowego zajęcia. Przebieg projektu jest po-
dzielony na dwie fazy, które łącznie trwają maksymalnie 12 miesięcy:
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•	 �w  fazie 1 chodzi o  ciągłe prowadzenie do  podjęcia pracy (co-
aching indywidualny, poradnictwo indywidualne, praca na próbę 
i praca projektowa, praktyka) (maksymalnie sześć miesięcy).

•	 �po udanym podjęciu pracy w fazie 2 dodaje się intensywną opie-
kę (coaching towarzyszący po podjęciu pracy), która służy temu, 
aby na dłuższy czas ustabilizować rozpoczęty stosunek pracy (do 
maksymalnie sześciu miesięcy). Po  zakończeniu tej fazy partne-
rzy projektu pozostają dla uczestników jak i zakładów pracy nadal 
osobami kontaktowymi.

3.2.1. Faza 1: Ciągłe prowadzenie do podjęcia pracy
a) Coaching i doradztwo indywidualne 

Ten element metodyczny obejmuje metody pracy socjalnej, wspiera-
jące uczestników w  pokonywaniu indywidualnych problemów i  mające 
na  celu wypracowanie strategii działania poprzez ukierunkowany co-
aching. Aby nasi uczestnicy mogli polepszyć swoją zawodową mobilność 
i elastyczność i tym samym aby udała się trwałą integracja na rynku pra-
cy, muszą się najpierw zmierzyć sami ze sobą. Kładziemy kamień węgiel-
ny poprzez wstępne poradnictwo z  określeniem bilansu zawodowego. 
Warunkiem udanego samozarządzania jest poznanie własnych mocnych 
i  słabych stron, jak również gotowość do  pracy nad sobą. Na  tej drodze 
pracujemy nad planowaniem życia osobistego i  przyszłości uczestników 
w odniesieniu do kształtowania życia zawodowego w przyszłości. Chodzi 
o to, aby zaplanować wyobrażenia zawodowe, biorąc pod uwagę własne 
możliwości i wypracować realne możliwości ich realizacji. Po uzgodnieniu 
osobistych okoliczności i zaangażowania zawodowego rozwijamy wspól-
nie nowe planowanie dnia codziennego. Celem jest podniesienie i wspie-
ranie kompetencji dnia codziennego.

Na początku z każdym uczestnikiem/każdą uczestniczką podczas indy-
widualnej rozmowy przeprowadza się indywidualne profilowanie za  po-
mocą standaryzowanego arkusza. Profilowanie wspomaga poszukujących 
pracy pod kątem ich własnej sytuacji i służy określeniu miejsca, w którym 
się znajdują, oraz ustaleniu osobistych i zawodowych danych i umożliwia 
nam sporządzenie indywidualnej oceny szans i ryzyka i wspólne wypraco-
wanie wraz z uczestnikami zawodowych alternatyw na rynku pracy. Z pro-
filowania wynika m. in. potrzeba indywidualnego poradnictwa i  asysty 
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podczas dalszego przebiegu projektu. Indywidualny coaching służy także 
temu, aby sporządzić aktualne dokumenty aplikacyjne i oferuje wsparcie 
podczas poszukiwania pracy.

3.2.2. Faza 2: Stabilizacja poprzez asystę w miejscu pracy
a) Towarzyszący coaching po podjęciu pracy

Po skutecznym podjęciu pracy oferuje się towarzyszący coaching 
w miejscu pracy. Służy on umocnieniu integracji i stabilizacji po podjęciu 
zatrudnienia, nauki zawodu, zdobyciu kwalifikacji albo praktyki, wzmoc-
nieniu osobistej sieci kontaktów i – jeśli istnieje taka potrzeba – organiza-
cji uzupełniającej opieki nad dziećmi, szczególnie poza godzinami pracy 
przedszkoli albo odciążenie w zajmowaniu się krewnymi wymagającymi 
stałej opieki.

4. Metody i ewaluacja za pomocą analizy SWOT

4.1. Kwiat – symbol ich wymarzonego zawodu

Metoda odnajdywania zawodu służy uczestnikom do  tego, aby do-
wiedzieli się, jaki zawód byłby dla nich najbardziej odpowiedni. Tutaj krok 
po kroku pracuje się nad tym, jakie człowiek posiada zdolności, jakie ma 
zainteresowania i jak da się to połączyć w kontekście zawodowym. Pytania, 
względnie zadania zostały tutaj podane i opracowuje się je po kolei.

Trzy główne pytania to co, gdzie i jak? Są one najważniejsze dla osoby 
poszukującej pracy, niezależnie od innych czynników, jak np. wiek, poziom 
edukacji, płeć i wyznanie.

Najpierw osoba powinna napisać, jakie posiada umiejętności, to pierw-
szy krok. Następnym krokiem jest napisanie na innej kartce papieru, jakie 
tematy ją fascynują. Wartościowe są tutaj wszelkie rodzaje zdolności i zain-
teresowań. Chodzi o kompetencje, jakie każdy posiada.

Jeśli dana osoba napisała już wszystko, powinna sporządzić listę prio-
rytetów. Sama powinna ocenić, które ze zdolności i zainteresowań są naj-
mocniejsze i ponumerować je zgodnie z  ich ważnością. Za pomocą obu 
analiz wypełnia się teraz symbol „Kwiat” (patrz ilustracja 1).
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1.	 Jakie powinno być środowisko mojego miejsca pracy 
(regionalne, własne biuro itp.) ?

2.	 W jakim duchowym i emocjonalnym środowisku rozkwitam?
3.	 Z jakimi ludźmi pracuję najchętniej (szefowie, koledzy, dzieci 

itp.)?
4.	 Jakie są moje wartości i cele?
5.	 W jakich warunkach chciałbym pracować?
6.	 Jakiego wynagrodzenia oczekuję, jaką pozycję chciałbym 

zajmować?
Kiedy każde pole zostało wypełnione, powinno się znaleźć odpowied-

nie określenie zawodu. Można to przedyskutować w rozmowie z  innymi. 
Kiedy dana osoba jest już świadoma swoich umiejętności, powinna zna-
leźć ludzi, którzy wykonują czynność, do których ona sama dąży. Jak tym 
osobom podoba się praca, jakie są zalety i wady i jakie są warunki wstępne 
do tego zajęcia? Na koniec uczestnik powinien się dowiedzieć, gdzie w po-
żądanym regionie poszukuje się takich osób i kto jest osobą kontaktową. 
Na koniec osoba nawiązuje kontakt z osobą kontaktową w firmie.

Mocne strony:
Ta metoda oferuje dobrą strukturę do  rozmów w  coachingu. Jasne 

wskazówki i zadania ułatwiają stopniowe opracowywanie, umożliwiające 
nazwanie zawodu marzeń albo odpowiedniej alternatywy. Te metoda jest 

Kwiat
Symbol wymarzonego zawodu

Moje ulubione 
warunki pracy:
1
2
3

Pensja i pozycja,  
jaką chciałbym 
zajmować, jaką bym 
potrzebowałbym
Zarobki:
Odpowiedzialność:

Moje najważniejsze 
wartości i cele
Wartości
Cele

Ludzie, z którymi 
najchętniej pracuję
1
2
3

Obszar aktywności 
zawodowej, który jest 
definiowany przez 
moje zainteresowania 
albo moją wiedzę 
fachową

Środowisko 
zewnętrzne
1
2
3

Moje 
najmocniejsze 
zdolności
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zorientowana na rozwiązanie i zajmuje się zdolnościami i umiejętnościami 
osoby, co jednocześnie wzmacnia poczucie własnej wartości. Osoba jako 
całość stawiana jest w punkcie centralnym, a nie pojedyncze czynniki jak 
pracodawca lub rynek pracy. Kreatywność zostaje pobudzona, a poprzez 
wizualizację i konkretne wypisanie kompetencji pozostają one w pamięci. 
Nie ma ograniczeń wiekowych. Ta metoda może być przeprowadzana za-
równo w pracy indywidualnej jak i grupowej.

Słabe strony:
Metoda wymaga dużej ilości czasu. Tylko wykazując cierpliwość i wy-

trwałość można dojść do  celu. Nie nadaje się dla uczestników projektu 
pozbawionych kreatywności. Do  tego nie każda osoba jest w  stanie tak 
bardzo zająć się samym sobą i zastanowić się nad sobą.

Zagrożenia:
Ten rodzaj odnajdywania zawodu nadaje się tylko dla takich osób, któ-

re chcą porzucić typowe ścieżki poszukiwania pracy ( jak na przykład ogło-
szenia w Internecie albo w gazecie), aby samodzielnie podejść do tematu. 
Jeśli można samodzielnie nazwać swój wymarzony zawód, ale okazuje się, 
że ten i jego alternatywa nie jest osiągalny, następuje frustracja. Tak samo 
frustrująca mogłaby się okazać ta metoda dla uczestników, którzy nie są 
w stanie dokonać autorefleksji i na przykład nie mogą dostrzec w sobie nic 
więcej oprócz kompetencji. 

Szanse:
W dyskusji w grupie wspiera się najbardziej intensywnie kreatywność 

pomysłów. Im uczciwiej odpowiada się na pytania, tym bardziej uda się za-
nalizować własną osobowość i nazwać własny zawód marzeń. Jeśli powoli 
rodzi się obraz wymarzonego zawodu i wie się, kim chce się zostać albo 
też, kim nie, wspomaga to motywację29.

4.2. Praca z biografią

Praca z biografią jest pracą ze wspomnieniami. Tutaj uczestnik zagłę-
bia się w  swoje wspomnienia i  opowiada o  przeżyciach i  doświadcze-

29  Leiter, M. (Red.) W: Richard N. Bolles, R.: Durchstarten zum Traumjob: Das ultimative 
Handbuch für Ein-, Um- und Aufsteiger, Campus Verlag GmbH, Frankfurt am Main, 9, 2009
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niach podczas rozmów. Historię życia człowieka można zapisać, nadając 
jej strukturę. Ta metoda towarzyszy uczestnikowi i wspomaga go podczas 
poszukiwania i umacniania własnej tożsamości.

Rodzi się pytanie, z pomocą jakich umiejętności i kompetencji człowiek 
dawał sobie radę w  trudnych sytuacjach i  jak udało mu się je pokonać. 
Jakie strategie radzenia sobie z  problemami były stosowane dotychczas 
i jakie popadły w zapomnienie w teraźniejszości? Często posiadane kom-
petencje nie są już traktowane jako oczywiste i popadają w zapomnienie. 
Poprzez pracę z biografią i wizualizację należy je znowu uwidocznić.

Jako przygotowanie może posłużyć rekonstrukcja historii życia poprzez 
sporządzenie grafiki, na przykład promienia czasu. Wzdłuż promienia czasu 
chronologicznie zaznacza się subiektywnie ważne wydarzenia, jak na przy-
kład zmianę miejsca zamieszkania albo utratę ważnej bliskiej osoby. Coach 
przyjmuje tutaj rolę słuchacza i włącza się tylko poprzez uważne pytania 
i  opowiadanie o  własnych doświadczeniach, aby zapewnić uczestnikowi 
samodzielne rozliczenie się z indywidualną historią życiową. 

Metoda ta stawia w centrum całego człowieka wraz z jego odczuciami 
wewnętrznymi i okolicznościami zewnętrznymi. Przy tym opracowuje się 
nie tylko obecną sytuację, ale próbuje się prześledzić drogę w przeszłość 
i nakreślić nowe drogi i strategie na przyszłość. Włącza się trzy formy czasu.

Jako bilans życiowy służy wspomnienie przeszłości, śledzenie teraźniej-
szości jako pokonywanie życiowych trudności i perspektywa na przyszłość 
jako planowanie życia. Pracę z biografią można zastosować w każdej fa-
zie życia, zarówno z  dziećmi i  nastolatkami, jak i  ze starszymi ludźmi. Ta 
metoda sprawdza się szczególnie tam, gdzie kryzysy albo punkty zwrotne 
w  historii życiowej wymagają retrospekcji albo nieznane części własnej 
biografii wymagają wyjaśnienia i przetworzenia.

Mocne strony:
Ta metoda jest bardzo wielowarstwowa. Może być stosowana zarówno 

w pracy indywidualnej, jak i grupowej i w każdej grupie wiekowej. Poprzez 
autorefleksję uczestnik/uczestniczka czerpie nową odwagę i siłę i poprzez 
to wzrasta jego/jej poczucie własnej wartości. Otrzymuje się własne od-
powiedzi na pytania o przyszłość. Poprzez opowiadanie historii własnego 
życia uwrażliwia się uczestnika na nowe drogi życiowe i perspektywy. Me-
toda służy temu, aby podwyższyć samodzielność, pokazać inne sposoby 
patrzenia i przetworzyć wydarzenia z historii życiowej. Poprzez zajmowa-
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nie się własną historią człowiek doświadcza godności, uznania i zaintere-
sowania. 

Słabe strony:
Należy stale zwracać uwagę na bliskość i rezerwę pomiędzy coachem 

i uczestnikiem/uczestniczką, aby w każdej zmienionej sytuacji zachować 
właściwy dystans do siebie nawzajem. Konieczne jest tutaj ostrożne i życz-
liwe zrozumienie z obu stron.

Zagrożenia:
Granica terapii może się zatrzeć. Pracę z biografią postrzega się wpraw-

dzie jako metodę, która chce wydobyć z  uczestnika/uczestniczki odpo-
wiednie doświadczenia, nie może ich jednak badać głębiej niż w przypad-
ku psychoterapii. Określone wydarzenia z życia mogą zmuszać uczestnika/
uczestniczkę do tego, aby przemyślał na nowo swój dotychczasowy stan. 
Decydująca jest tutaj otwarta, dialogowa i  doceniająca postawa coacha. 
Uczestnikowi/uczestniczce należy poświęcić niepodzielną uwagę. 

Szanse:
Metoda ta oferuje możliwość przetworzenia kryzysowych przeżyć, 

wspierania nowej orientacji i  wzmacniania tożsamości, jak również roz-
wijania samodzielności. Dalej rodzi się szansa rozwoju osobistego i wzro-
stu kreatywności jak również przejmowania własnej odpowiedzialności. 
Zachęca ona następnie do zmiany perspektywy, która umożliwia zmiany 
i  rozwój. Zrozumienie własnej historii może wspierać akceptację własnej 
osoby, co z kolei stwarza możliwości dalszego rozwoju i wzrostu osobiste-
go. Uzyskana wiedza staje się zasobem na przyszłość30.

4.3. Karuzela pomysłów

Karuzela pomysłów jest formą burzy mózgów. Za pomocą tej metody 
uczestnik/uczestniczka opisuje swój problem jednym zdaniem. Prowa-
dzący przygotowuje materiał ilustracyjny i wprowadza grupę w problem, 
który ma być zanalizowany i  sprecyzowany. Przy tym należy trzymać się 
czterech zasadniczych reguł. Mile widziane jest łączenie i podejmowanie 

30  Maercker, A./Forstmeier, S.: Der Lebensrückblick in Therapie und Beratung, Springer-
-Verlag, Berlin Heidelberg, 2013
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już wypowiedzianych, względnie napisanych pomysłów. Zabronione są 
komentarze, krytyka i poprawki. Jednocześnie, obok nakreślenia proble-
mu, ustala się reguły. Prowadzący musi zwracać uwagę na  zachowanie 
reguł gry. W dalszym jej przebiegu motywuje, stymuluje i zachęca grupę 
do wypracowania i prezentacji propozycji.

Celem jest znalezienie jak największej ilości pomysłów w możliwie naj-
krótszym czasie. Rama czasowa ustalana jest pomiędzy 5 a 30 minut. Wolne 
skojarzenia i fantazjowanie są dozwolone i pożądane. Wszyscy uczestnicy 
powinni bez jakichkolwiek ograniczeń tworzyć pomysły i łączyć z innymi 
pomysłami. 

Metoda nadaje się obok rozwiązywania problemów na  przykład tak-
że do  opracowywania zadań lub tworzenia planów. Problem, napisany 
na kartce papieru, jest następnie podawany w grupie od jednej do kolejnej 
osoby, aby każdy członek grupy mógł wnieść swoje pomysły rozwiązania 
problemu.

Ważne jest przy tym, aby problem nie był zbyt osobisty. Powinno cho-
dzić o jakiś problem z życia codziennego. Jeśli będzie chodziło o bardziej 
skomplikowany temat, powinno się go podzielić na  bardziej przejrzyste 
mniejsze problemy.

Problem albo więcej mniejszych problemów spisuje się na kartce papie-
ru. Każdy dostaje jeden i notuje własne pomysły. Teraz kartki krążą w kręgu. 
Inni uczestnicy czytają już istniejące pomysły i inspirują się do nowych po-
mysłów lub rozwijają dalej istniejący już pomysł. Po wielokrotnej wymianie 
zbiera się pomysły. Po przerwie wszystkie pomysły czyta na głos prowadzą-
cy, przedstawia wyniki i sprawdza pod względem możliwości wykorzystania. 
Z reguły dostarcza ona pierwsze podstawowe pomysły, jakie następnie dalej 
należy rozwinąć i  skonkretyzować, a  potem wybrać do  realizacji. Granica 
wieku nie gra tutaj roli. Wielkość grupy także może być różna.

Dla wizualizacji korzystnie jest umieścić kartki tak, aby były widoczne 
dla wszystkich. Ta metoda nadaje się szczególnie, aby uzyskać nowe impul-
sy do osiągnięcia postawionych celów. Poprzez spontaniczne wymienianie 
pomysłów bez potępiającej krytyki z pomocą tej metody można rozwinąć 
i zebrać dużą ilość pomysłów dotyczących danego problemu.

Mocne strony:
Karuzela pomysłów charakteryzuje się przede wszystkim łatwością 

przeprowadzenia i różnorodnością rozwiązań. Do tego metoda ta powo-
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duje polepszenie atmosfery pracy i zmniejszenie psychologicznych blokad 
myślowych poprzez pominięcie istniejących hierarchii i  ocen. Burza mó-
zgów jest pracą zespołową, trenuje się tutaj indywidualną kompetencję 
socjalną. Nie ma granicy wieku, nie zabiera ona wiele czasu. 

Słabe strony:
Metoda ta nadaje się tylko do prostych problemów. Nie da się uniknąć 

powtórzeń. Spontaniczność pomysłu gubi się, ponieważ uczestnicy za dłu-
go się zastanawiają. Jeśli za dużo osób pracuje nad jednym problemem, 
prowadzi to często do fazy bezproduktywnej. Chodzi więc o to, aby zajmo-
wać się tematami, które przerastałyby pojedynczą osobę.

Zagrożenia:
Efektywność tej metody zależy w  głównej mierze od uczestników 

i  dynamiki grupowej. Niebezpieczeństwo odejścia od tematu może być 
w  związku z  tym bardzo duże. Następnie istnieje niebezpieczeństwo 
konfliktów w dynamice grupowej. Ważny jest tutaj wybór odpowiednich 
uczestników pod względem ich zdolności kreatywnych i duchowego dzie-
dzictwa, ale także z uwzględnieniem ich motywacji i nastawienia do pro-
blemu. Poprzez merytorycznie wiążące się doświadczenia i  regularności 
mogłyby powstawać szczególnie nierealne pomysły. Z  drugiej strony to 
niebezpieczeństwo istnieje także w  przypadku zbyt wybujałej fantazji. 
W  tych przypadkach selekcja pomysłów możliwych do  wykorzystania 
na koniec zajmowałaby więcej czasu.

Szanse:
Poprzez kreatywne zbieranie pomysłów mogą powstać niezwykłe 

rozwiązania problemu. Ta metoda dobrze nadaje się do tego, aby dodać 
nowych impulsów i wspierać kreatywność. Nadaje się do tego, aby sprecy-
zować problemy, przyśpieszyć tok pomysłów, poszerzyć kierunek poszu-
kiwań i znieść blokady myślowe, by w ten sposób znaleźć nowe, jeszcze 
niezrealizowane rozwiązania. Tutaj wyniki są niezależne od uczestników 
i szczególnie od ich wewnętrznego nastawienia31.

31  Schröder, M.: Heureka, ich hab´s gefunden! Kreativitätstechniken, Problemlösung  
& Ideenfindung, W3L Verlag, Dortmund, 1. wydanie, 2006 
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4.4. Cudowne pytanie

W przypadku „Cudownego pytania“, zorientowanej na  rozwiązanie 
formy krótkotrwałej terapii albo zorientowanego na  rozwiązanie prowa-
dzenia rozmowy, powinno się zmienić kąt widzenia, względnie poszerzyć 
go przez sposób zadawania pytań. Można ją zastosować zarówno w pracy 
indywidualnej, jak i  w grupie. Należy tutaj przechytrzyć istniejące sche-
maty myślowe i otworzyć się na nowe spojrzenie. Chodzi tutaj o dowolne 
kojarzenie możliwych opcji, bez oceniania ich pod względem możliwości 
realizacji, realności albo prawdopodobieństwa.

Proszę sobie wyobrazić, że  dzisiaj wieczorem idą Państwo do  łóżka 
i kładą się spać. Przez noc wydarza się cud, polegający na  tym, że  troski 
i problemy, o których Państwo właśnie opowiadali, rozwiązały się. Ponie-
waż jednak spali Państwo bardzo głęboko i mocno, nie mogli Państwo za-
uważyć cudu. 

Pożądane stany i konieczne do tego kroki działania należy zwizualizo-
wać i utrwalić z pomocą tej metody. Ważne jest, żeby poświęcić na to wię-
cej czasu. Kroki należy przechodzić powoli i bardzo starannie, na pytania 
należy odpowiadać wyczerpująco, różnorodnie i szczegółowo.

Na początku uczestnik/uczestniczka wyobraża sobie, jak to jest, kiedy 
wydarza się cud i sytuacja się zmienia. Ma utrwalić, co dokładnie jest inne 
w nowej sytuacji. Teraz obserwuje się nowy sposób zachowania siebie sa-
mego i  innych osób i  dokładnie się go protokołuje. Jak się zmienia my-
ślenie i odczuwanie? Po czym można poznać, że te zmiany miały miejsce. 
Teraz analizuje się, w jaki sposób w ostatnim czasie objawiały się zwiastuny 
tego cudu. Na skali od 1 do 10 zaznacza się sytuację początkową, a potem 
obecną pozycję i dokładnie opisuje, po czym można to poznać. Zapisuje 
się, po czym poznaje się, że dokonało się kroku naprzód.

Tutaj także widać, kiedy w przeszłości wydarzyło się coś podobnego. 
Teraz spojrzenie kieruje się na to, po czym inni poznają, gdzie właśnie znaj-
duje się dana osoba, co służy poszerzonej autorefleksji. 

Mocne strony:
Pytania są tak niezobowiązujące, że uczestnik/uczestniczka może zmy-

ślać zmiany. Do tego stwierdza, że jego/jej zachowanie po cudzie właśnie 
nie jest zadziwiające, tylko często całkiem zwyczajne i konkretne. Te pozy-
tywne fantazje dotyczące przyszłości, w których nie istnieją już problemy, 
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ułatwiają rzeczywiste wprowadzenie realnych kroków w kierunku zmian. 
W  końcu chodzi więc o  to, aby uświadomić uczestnikowi/uczestniczce 
jego/jej osobiste zasoby, pomagać przy wymyślaniu konkretnych rozwią-
zań i wspierać rozwój nowych perspektyw. 

Słabe strony:
Ani zajmowanie się problemami nie jest automatycznie złe, ani znaj-

dowanie rozwiązań - zawsze słuszne. Chodzi o to, aby wiedzieć, kto, kiedy, 
w jakich warunkach ogólnych potrzebuje jakiego wsparcia. Nie pomoże tu 
rozróżnienie między problemem i rozwiązaniem. Rozwiązania mogą służyć 
temu, by nie spostrzegać głębokiej biedy i potrzeb. Ludzie kierują się zaspo-
kajaniem podstawowych potrzeb i unikaniem nieprzyjemnych odczuć. 

Im więcej potrzeb powiązanych jest z nieprzyjemnymi odczuciami, tym 
trudniej jest ludziom je przeżywać i za nimi podążać. Potrzeba i wyrzeka-
nie się to pewne zjawiska, które należy rozumieć jako całość. Kto nie dąży 
do celu, ma do tego powody. Jeśli coach pomoże w podążaniu do celu, nie 
zbadano tych powodów, które są na przeciwwadze. 

Zagrożenia:
Niektórzy uczestnicy podejmują ewentualnie złe lub niewłaściwe decy-

zje nie dlatego, że mają za mało mocnych stron albo zasobów, ale ponie-
waż nie chcą mieć nic wspólnego ze swoimi deficytami i słabymi stronami. 
Przez to grozi im znajdowanie przedwczesnych rozwiązań.

Szanse:
Jeśli przeznaczymy dość czasu na wyczerpujące zajęcie się pytaniami, 

wypracujemy koncepcję celu wraz z  koniecznymi działaniami. Pytanie 
o pragnienia jest metodą terapii krótkotrwałej zorientowanej na  rozwią-
zanie. Chodzi tutaj o to, aby wyjść ze stanu problemów i przeżyć stan do-
celowy32.

4.5. Metoda SMART

Z pomocą metody SMART podczas rozmowy z uczestnikami ustala się 
cele. Jako coach trzeba uważać na to, żeby wypracować z uczestnikiem/

32  De Shazer, S./Doland, Y.: Mehr als ein Wunder. Die Kunst der lösungsorientierten Kurz-
zeittherapie, Carl Auer Verlag, Heidelberg, 3. wydanie, 2013
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uczestniczką realistyczne cele, które są także osiągalne. W przeciwnym ra-
zie będzie mu grozić niebezpieczeństwo porażki. Jeśli to konieczne, można 
wbudować kroki częściowe. Należy tutaj nadać strukturę drogom i spra-
wić, by były możliwe do pokonania. Ta metoda może być przeprowadzana 
zarówno w grupie, jak i podczas indywidualnej rozmowy i  jest zróżnico-
wana czasowo. Podstawą jest pozytywna atmosfera, która musi panować 
w grupie.

Stawianie częściowych celów służy motywacji uczestnika/uczestniczki 
i strukturyzacji bardziej złożonych zadań. Cele częściowe są celami etapo-
wymi na drodze do celu końcowego. Poprzez nazwanie i utrwalenie celów 
etapowych i  przeżyć związanych z  sukcesem motywuje się uczestnika/
uczestniczkę, aby pracował/a dalej i  uświadomił/a sobie, jak daleko już 
zaszedł/zaszła. Aby wzmocnić siłę motywacji, osiąganie kolejnych celów 
częściowych powinno być związane z przerwami i nagrodami.

Metoda SMART stanowi pomoc w pracy, aby ułatwić postawienie i sfor-
mułowanie celów. Osiągnięcie ich nie zawsze jest łatwe, ponieważ istnieje 
dość przeszkód, które należy pokonać. I właśnie dlatego, że tak jest, należy 
zdefiniować cele dla siebie samego, które także są osiągalne, w przeciw-
nym razie porażka jest z góry zaprogramowana. Poprzez metodę SMART 
cele zostają dokładnie nazwane, są wymierne i realistyczne, a także okre-
ślone w czasie.

S 	� oznacza specyficzny. Cele muszą zostać sformułowane jedno-
znacznie i jasno. Mając na względzie upragniony wynik nie może 
być miejsca na interpretacje.

M 	� oznacza wymierny. Musi być spełniona wymierność zgodnie 
z określonymi kryteriami.

A	� akceptowany. Sformułowany cel musi zostać tak ukształtowany, 
aby dla osoby, która chce go osiągnąć, był do zaakceptowania.

R 	� oznacza realistyczny. Cel powinien być osiągalny.
T 	� oznacza ograniczony w czasie. Cele powinny być związane ze sta-

łymi, osiągalnymi terminami.

Mocne strony:
Metoda jest zorientowana na rozwiązanie i zasoby. Oferuje ona uczest-

nikom możliwość nadania struktury swoim celom i osiągnięcie ich. Tutaj 
na drodze do ostatecznego celu wbudowuje się wiele realistycznych ce-
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lów etapowych. Poprzez pokonywanie drogi i  związane z  nim przeżycie 
sukcesu uczestnik powoli zbliża się do celu i w końcu jest zmotywowany 
do wytrwania i osiągnięcia ostatecznego celu. Ta metoda jest zmienna cza-
sowo, można ją zastosować zarówno podczas ćwiczeń indywidualnych, jak 
i grupowych. Wspierane są kreatywność, gotowość do osobistego wysiłku, 
odpowiedzialność za własne czyny i podczas zajęć grupowych duch pracy 
w zespole. Indywidualny cel osiąga się raczej jako generalny cel, uczestnik/
uczestniczka identyfikuje się z nim. 

Słabe strony:
Cele należy dokładnie zaplanować, wypracować, przedyskutować 

i sprecyzować, aż staną się rzeczywiście realistyczne i osiągalne. To z kolei 
wymaga dużo trudu i czasu. Metoda ta zakłada, że uczestnik/uczestnicz-
ka potrafi dokładnie nazwać swoje cele, to jednak nie zawsze ma miejsce. 
Jeśli cel nie zostanie osiągnięty, jest to porażka i wymaga odpowiedniego 
radzenia sobie z nią. 

Zagrożenia: 
Niekiedy nazywa i uzgadnia się zbyt wiele celów, w wyniku czego te 

naprawdę ważne cele znikają z centrum uwagi. Jeśli wraz z uczestnikiem 
postawi się cele zbyt trudne do  osiągnięcia i  na końcu nie zostaną one 
osiągnięte, działa to demotywująco i  frustrująco. Uczestnik/uczestniczka 
wątpi w siebie i spada jego poczucie własnej wartości. Aby temu zapobiec, 
ważne jest dokładne przemyślenie celów.

Szanse: 
Jeśli zostały spełnione osobiste uwarunkowania, to znaczy cel można 

dokładnie nazwać i osoba będzie się trzymać metody SMART, oferuje to 
uczestnikowi/ uczestniczce szansę na zbliżanie się krok po kroku do celu33. 

4.6. Odgrywanie ról

Poprzez odgrywanie ról przedstawiany jest w grupie istotny temat. Ta 
metoda nadaje się, jeśli chodzi o to, aby wspierać aspekty działania i odna-

33  Von Reibnitz, C.: Case Management: praktisch und effizient, Springer-Verlag, Berlin He-
idelberg, 2009
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leźć się w bliskich życiu obserwowanych sytuacjach. Tutaj można rozwijać 
przede wszystkim elastyczność, empatię, otwartość, postrzeganie, umie-
jętność współpracy, komunikacji i  rozwiązywania problemów. Poza tym 
kształci się umiejętność autopercepcji i  percepcji od zewnątrz. Poprzez 
odgrywanie ról dochodzi do konfrontacji z sytuacjami życiowymi podczas 
zabawy. Poprzez przejmowanie różnych punktów widzenia uwidocznione 
zostają motywy i powody i alternatywne możliwości działania. Gra składa 
się z czterech faz.

1.	 Faza rozgrzewki: służy rozluźnieniu i  odprężeniu uczestników. 
W  ten sposób zostają oni przygotowani do  tego, by wczuć się 
w inne role. Rodzaj i czas trwania gry zależny jest od doświadczenia 
w grze grupy. Coach musi uważać na to, że ta faza nie zamieniła 
się w wygłupy. Dobrze nadaje się do tego pantomima.

2.	 Faza gry: faza dzieli się na opracowanie i przeprowadzenie. Podczas 
opracowania razem w  grupie dyskutuje się na  ważny temat. 
Do  przeprowadzenia ustala się jakąś sytuację, która ma zostać 
odegrana i wypracowuje się poszczególne role. Podczas wyboru 
uczestników gry można się zdać na  losowanie, ponieważ w  ten 
sposób uczestnicy nie zostają wyznaczeni do  jakiejś roli. Grupa 
grających jest obserwowana przez pozostałych uczestników.

3.	 Faza zwolnienia: grę można przeanalizować tylko z  pewnego 
dystansu. Grający muszą teraz zostawić swoje role, aby zaistniałe 
w grze konflikty nie przeniosły się na rzeczywistość. Służy to także 
ochronie grających, ponieważ krytykowanie jakiejś roli nie może 
się przemienić w krytykowanie osoby.

4.	 Faza refleksji: tutaj odbywa się proces uczenia wstecznego 
poprzez refleksję, dyskusję, ustalanie komentarzy, alternatywnych 
możliwości rozwiązań itp.

Ważne przy tej metodzie jest to, żeby prowadzący/coach sam chciał 
wziąć udział w grze, aby mógł przenieść swój zapał na grupę. Metoda wy-
maga przygotowania i prowadzący, który nigdy nie przeżył jej jako osoba 
ucząca się i  sam nie wypróbował jej na sobie, będzie się niezbyt dobrze 
nadawał do tego, aby efektywnie zastosować tę metodę. 

Podczas planowania tej gry nie można nie uwzględnić kontekstów ży-
ciowych pojedynczych członków grupy. Należy także zaakceptować fakt, 
że członkowie grupy mogą mieć większe doświadczenia i wiedzę na dany 
temat. Podczas wspólnej gry należy zawsze uwzględniać indywidualne 
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potrzeby i dynamikę grupy. Prowadzący grę musi zatroszczyć się o jej prze-
bieg bez zakłóceń. Może w krytycznych miejscach wesprzeć grających py-
taniami albo sam wcielić się w jedną z ról w grze. Podczas całej fazy gry 
prowadzący grę powinien dopilnować, aby wszystkie role były w każdym 
razie traktowane poważnie. 

Mocne strony:
Poprzez improwizację wspiera się elastyczność i  kreatywność. Posze-

rzana jest także zdolność rozwiązywania problemów. Zdolność obserwacji 
siebie i innych rozwija się również jak zdolność obserwacji. Aby sprecyzo-
wać obserwacje, sprawdziło się wprowadzenia nagrań wideo. Motywacja 
i zachowanie eksperymentalne są tutaj potencjalnie bardzo wysokie, po-
nieważ porażki w grze nie odbijają się negatywnie w rzeczywistości.

Słabe strony:
W przypadku tej metody podczas ewaluacji nagrania potrzeba bar-

dzo dużo czasu. Takie gry z podziałem na role nie nadają się dla każdego. 
Często uczestnicy mają zahamowania, aby podjąć się zagrania jakiejś roli. 
Obawiają się, że się skompromitują przed innymi. Istnieje także niebezpie-
czeństwo, że uczestnicy nie potraktują tej metody wystarczająco poważnie 
ze względu na jej zabawowy charakter. 

Zagrożenia:
Gry z podziałem na role są tylko w niewielkim stopniu kształcące, jeśli 

uczestnicy niewystarczająco zrozumieli rozpatrywany problem albo nie 
dość dokładnie skonfrontowali się z rolą. Uczestnicy mogą mieć trudności, 
żeby odnaleźć się w  roli, jeśli odbiega ona za bardzo od własnego życia 
i doświadczenia. Jako następne ryzyko można tutaj postrzegać nierówne 
rozłożenie zadań wewnątrz grupy. Jako rozwiązanie służy wprowadzenie 
roli obserwatorów, aby każdy członek grupy miał jakieś zadanie. Jeśli gra 
jest nagrywana, może to prowadzić do skrępowania uczestników. 

Szanse:
Poprzez tę metodę uczestnicy mogą sami lepiej się poznać. Odkryć 

własne granice, poznać zmiany wzorców zachowań, podwyższyć poziom 
empatii, przemóc strach i podnieść poczucie własnej wartości34.

34  Źródło: Ameln, F./Kamer, J.: Psychodrama. Grundlagen, Springer Verlag, Berlin Heidel-
berg, 3. wydanie, 2014
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Jürgen Brandt

RegioVision Sp. z o. o. Schwerin jest odpowiedzialne za rozwój, koordynację  
i przeprowadzanie regionalnych i europejskich projektów w zakresie po-
lityki rynku pracy i świadczenia usług osobistych. Całościowe rozwijanie 
zdolności do  pracy, mentoring zawodowy, dokształcanie zawodowe, za-
rządzanie zdrowiem i  rozwój regionu to najważniejsze punkty działania 
RegioVision na  terenie Meklemburgii Zachodniej i  krajów Unii Europej-
skiej. RegioVision posiada certyfikat DIN EN ISO 9001:2008 i AZWV (Rozpo-
rządzenie Rozpoznania i Dopuszczenia Dokształcania). RegioVision zrzesza 
9 stałych i 7 niezależnych współpracowników, zajmujących się wsparciem 
dla młodzieży, imigrantów oraz ludzi z różnorodnymi problemami integra-
cji na rynku pracy. 

Ważnym projektem RegioVison Sp. z  o. o. Schwerin było stworzenie 
JobCenter50+ dla stolicy kraju związkowego Schwerinu. Zasadniczym 
powodem wdrożenia w  życie powyższego projektu stała się sytuacja 
na niemieckim rynku pracy. Według badań, co czwarta bezrobotna osoba 
w Niemczech przekroczyła 50 rok życia. Na samym obszarze kraju związko-
wego Schwerinu odnotowano 1136 bezrobotnych powyżej 50 roku życia, 
co daje 18,9% wszystkich bezrobotnych.

JobCenter50+ świadczy usługi dla wszystkich klientów ARGE w Schwe-
rinie w  wieku 50 lat i więcej, zatrudniając mentorów zawodu. Mentorzy 
trudnią się udzielaniem wszelakich porad, które mogą mieć wpływ na za-
trudnienie, analizą mocnych stron klientów i wskazywaniem im perspek-
tyw na  rynku pracy, w  zależności od jego potrzeb. Głównym profilem 
działania JobCenter50+ nie jest pośredniczenie w  znalezieniu pracy dla 
bezrobotnych, lecz aktywizacja konkretnej grupy wiekowej i towarzysze-
nie jej w integracji na rynku pracy dzięki efektywnemu mentoringowi za-
wodowemu. 
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Do narzędzi działalności JobCenter50+ należy zaliczyć:
•	 �prowadzenie rozmów służących zorientowaniu się w potrzebach 

klienta i analizie jego mocnych stron,
•	 �wypracowywanie osobistego profilu klienta,
•	 wypracowywanie indywidualnego planu integracji klienta,
•	 przekazywanie klientowi podstawowych kompetencji,
•	 informowanie klienta o ofertach edukacyjnych ARGE,
•	 �informowanie klienta o  projektach wspierających zatrudnienie 

w regionie i jego rekomendacja,
•	 �poszukiwanie miejsca zatrudnienia dla klienta we  współpracy 

z mentorem.
Mentorzy zawodu są stałymi osobami kontaktowymi dla klientów. 

Mają oni za zadanie budowanie zaufania i wykorzystanie możliwości Job-
Center50+ w celu pomocy długotrwale bezrobotnym po 50 roku życia.

Poniżej przedstawiamy państwu raport z pierwszego okresu realizacji 
projektu dotyczącego aktywizacji osób starszych na rynku pracy.

Pamela Buggenhagen

1. Cele i zadania JobCenter 50⁺ 

Integracja osób starszych, poszukujących pracy na niemieckim rynku 
pracy w  dalszym ciągu pozostaje niepewna. Wraz ze wzrastającym wie-
kiem i wydłużającym się czasem trwania bezrobocia zmniejszają się szanse 
na  szybki powrót do  zatrudnienia. Kraj niemiecki, zarówno z  punktu wi-
dzenia ekonomicznego jak i socjopolitycznego, nie może pozwolić sobie 
na wyłączenie starszych osób z rynku pracy

W Niemczech w  roku 2005 zarejestrowało się około 1,2 Miliona bez-
robotnych, po 50. roku życia, z czego 580 tysięcy z nich miało ukończone  
55 lat. Kiedy starszy pracownik jest zdolny do aktywności zawodowej, to 
dotyczy to niemal wyłącznie obszarów administracji publicznej i  bardzo 
dużych przedsiębiorstw. Zasada ta dotyczy również obszaru Meklembur-
gia-Pomorze Przednie. W regionach, gdzie zakłady tej skali są incydental-
nie spotykane , ujawnia się skala problemu aktywności zawodowej osób, 
które przekroczyły 50. rok życia. Aktualnie w polityce i w służbach zatrud-
nienia rośnie świadomość tego problemu. Niezbitym na to dowodem jest 
nowa inicjatywa 50 plus, którą zapoczątkował minister Müntefering w li-
stopadzie 2006 roku. 
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Z jednej strony powinno się zdobywać odpowiednimi środkami bez-
pośrednio krótko - i średnioterminowe efekty dla zainteresowanych, oraz 
osiągać integrację na rynku pracy. Z drugiej strony inherentne jest kształ-
towanie długoterminowej polityki społecznej ukierunkowanej na starsze 
pokolenie, jak i ich zdolność do nauki oraz do sprawności fizycznej.

RegioVision Schwerin GmbH dostał zlecenie realizacji projektu inte-
gracyjnego dla osób poszukujących pracy po 50 roku życia. Za pośrednic-
twem JobCenter 50+ oferuje od 15.12.2005 w  sposób ciągły średnio 250 
długotrwałym bezrobotnym ARGE Schwerin w roku dodatkową możliwość 
polepszenia ich sytuacji zarobkowej. Osoby poszukujące pracy (klienci) 
otrzymują talon, który umożliwia aktywację i wsparcie ze strony mento-
rów pracy. 

Klienci JobCenter 50+ w ramach tego projektu przechodzą dwudniową 
analizę aktualnych możliwości i korzystają w razie potrzeby z modułu ak-
tywizującego w JobCenter 50+ z zakresu obsługi komputera, komunikacji, 
autoprezentacji i wiedzy o zdrowiu. 

Udział w dodatkowej ofercie jest dla klientów dobrowolny. Wraz z przy-
stąpieniem do JobCenter 50+ zobowiązują się do aktywnego uczestnictwa 
w ich reintegracji. 

Zespół, składający się z 4 mentorów pracy, zajmuje się poszukiwaniem 
wolnych stanowisk w  gospodarce i  przygotowuje integrację klientów 
w ścisłej współpracy z pracodawcami i agencjami pracy. Udział procento-
wy tej integracji w pracy szacuje się na 20%. 

Po około roku trwania projektu przeprowadzono ewaluację z  jego 
przebiegu, której celem była ocena pierwszych rezultatów, oraz wnioski 
dla możliwej kontynuacji projektu. 

Ocenę przeprowadzono zarówno summatywnie (bilansowo) jak i  for-
matywnie (wspierająco). Ten sposób postępowania umożliwił sprawdzenie 
działań jak i ocenę osiągniętych celów projektu. Dodatkowo do analizy ilo-
ściowej dodano analizę jakościową. W  ramach badania zastosowana na-
stępujące metody i  techniki:

•	 analiza dokumentów
•	 analiza baz danych
•	 �ankieta 100 klientów JobCenter 50+ , dotycząca charakterystyki 

grupy docelowej
•	 obserwacje towarzyszące
•	 przeprowadzanie eksperckich wywiadów z mentorami pracy
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•	 �krótkie pisemne ankiety (kwestionariusz) 70-ciu klientów, doty-
cząca oceny pracy JobCenter+ 

•	 �przeprowadzanie eksperckich wywiadów z zarządzającym przed-
siębiorstwem RegioVision Schwerin GmbH- jako nośnik JobCen-
ter 50+ .

2. Charakterystyka grupy docelowej

2.1. Koncepcja analiz

W ramach zewnętrznej oceny wiosną 2006 roku przeprowadzono ano-
nimową ankietę 100 przypadkowo wybranych klientów JobCenter 50+ . 
Celem było otrzymanie obszernych i pewnych informacji na temat uczest-
ników projektu, w  wyniku czego stosowane środki i  metody aktywizacji 
powinny być w lepszym stopniu dostosowane do indywidualnych sytuacji, 
jak również wymagań, oceny i wyobrażeń klientów. Aby uwzględnić zmia-
ny w czasie badań, które trwały od wiosny do jesieni 2006 roku, wyniki zo-
stały porównane z zawartością baz danych projektu COBRA. Równocześnie 
wyniki służyły porównaniu z wewnętrzną bazą danych, która bada wiary-
godność auto-raportów klientów. 

Analiza baz danych umożliwia równocześnie podsumowanie wyni-
ków projektu, jak i analizy określonych zagadnień dla wszystkich klientów 
w ciągu trwania projektu. W trakcie działania JobCenter 50+ wzrosła stała 
liczba klientów do około 280 osób nadzorowanych. 

Ponadto zostało przeprowadzone badanie pracowników jak i warszta-
ty oraz doradztwo z  zakresu koncepcji, skuteczności, dokumentacji oraz 
prowadzenia baz danych, jakości bezpieczeństwa lub też samooceny, któ-
rych analizy umożliwiają szereg ocen pracy JobCenter 50+ oraz charaktery-
stykę grupy docelowej.

2.1. Charakterystyka grupy docelowej 

2.2.1. Aktualna sytuacja życiowa 

Płeć i wiek
JobCenter tworzy 281 klientek i  klientów w  wieku od 50 do  60 lat, 

z  czego 52,3% badanych znajduje się między 50 a  55 rokiem życia,  
a  44,5 % w  wieku 56-60 lat. Klienci dzielą się dokładnie na  połowę, jeśli 
chodzi o płeć. 
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Sytuacja życiowa
Około 45% ankietowanych pozostaje w związku małżeńskim. 34% ba-

danych jest rozwiedzionych, kolejne 13% jest stanu wolnego. Prawie 8% 
klientów żyje w separacji albo są to osoby owdowiałe. Oficjalny stan cywil-
ny często nie jest zgodny z realna sytuacją życiową.

W ramach ankiety okazało się, że w wielu przypadkach dzieci nie miesz-
kały już w rodzinnym domu, nieco ponad połowa respondentów żyje sa-
motnie. Z reguły klienci wynajmują mieszkania (87%).

Praca zawodowa
W trakcie przeprowadzania badania 75% ankietowanych nie było czyn-

nych zawodowo, przy czym 13% poprawiało swoją sytuację drobną pra-
cą. Jeżeli chodzi o  kwestie posiadanego zawodu, to ankietowani rzadko 
zaznaczali kilka odpowiedzi na raz, pod względem wyuczonych zawodów 
i  już wykonywanych czynności. Posiadane kwalifikacje i umiejętności za-
wodowe plasują badanych na poziomie pracowników wykwalifikowanych.

Zajęcie w wolnym czasie
Tutaj ankietowani wymienili konkretne czynności, które poniżej wypi-

sane są w kolejności od najczęściej wymienianych: 
•	 prace ogrodowe, dom
•	 czytanie, literatura
•	 sport, w tym szczególnie jazda na rowerze, pływanie
•	 wycieczki, wizyty przyjaciół
•	 �prace domowe, malowanie, majsterkowanie, fotografowanie, mo-

delarstwo, etc.
Niektórzy w wolnym czasie wolą wykonywać czynności samotnie, inni 

szukają partnera. Są to przeważnie partnerzy życiowi, przyjaciele i znajomi. 
Zauważalne jest to, że z reguły do wykonywania tych czynności konieczny 
jest mały nakład finansowy. Okazało się, że z powodu wieloletniego bezro-
bocia, inne droższe sposoby spędzania wolnego czasu nie są finansowane 
i dlatego są rzadko wymieniane w ankiecie. 
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Ograniczenia zdrowotne
Ze 100 ankietowanych 60% nie podała żadnych problemów zdrowot-

nych. Jeżeli już badani odpowiadali na pytania, były to choroby związane 
z  ich wiekiem, tj. choroby fizyczne (kolana, schorzenia kręgosłupa, scho-
rzenia krążenia). 

Porównanie z  bazą danych pokazuje, że  wyniki są nico inne. Z  bez-
pośrednich rozmów mentorów pracy z  klientami wynika, że  około 67% 
wszystkich klientów ma problemy fizyczne. 26% ankietowanych ma pro-
blemy psychiczne, a około 7% ma problemy z uzależnieniem. Zdarza się, 
że poszczególny klient ma kilka problemów zdrowotnych jednocześnie. Te 
różne opinie wyraźnie pokazują granicę między ankietą, a bezpośrednią 
rozmową. Podkreślić w tym miejscu należy znaczenie badan jakościowych 
w przypadku badań dotyczących drażliwych problemów osób bezrobot-
nych. 

Ogólne zadowolenie z życia
W skali od 0 (niezadowolony z  życia) do  10 (absolutnie zadowolony) 

wartość średnia wszystkich ankietowanych wynosi 5,4. Tendencja jednak 
jest raczej zadowalająca gdzie prawie jedna trzecia respondentów jest nie-
zdecydowana, i zaznaczyła odpowiedź środkową, między 0, a 10. Ogółem 
74% ankietowanych zaznaczyło odpowiedź albo środkową, albo wyższą.

Aspekty zadowolenia z życia
Wszystkie aspekty, które leżą we  własnej sferze wpływów - jak wła-

sna rodzina czy środowisko społeczne - będą oceniane jako zadowalają-
cy. Aspekty, które leżą bardziej poza własną sferą wpływów - jak polityka, 
gospodarka, praca - będą oceniane bardzo negatywnie. Na masową skalę 
niezadowolenie dotyczy braku wolnych miejsc pracy i  powiązane z  nim 
faktory, jak, np. standard życia. 

2.2.2. Warunki pracy zarobkowej 

Wykształcenie szkolne
•	 38 % klientów dysponuje dyplomem szkoły wyższej 
•	 �52 % ukończyło okres nauki w szkole po 10. klasie i dzięki temu 

zdobyło według dzisiejszych kryteriów dyplom szkoły realnej
•	 około 1% klientów ukończyło tylko 5. / 7. lub 9. klasę
•	 9% ankietowanych zdobyło świadectwo maturalne
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Kształcenie zawodowe
•	 �Przynajmniej 70% wszystkich klientów potrafi udokumentować 

swoją naukę zawodu, z  których nieliczni zdali egzaminy, jak np. 
kwalifikacje handlowe, egzamin mistrzowski, techniczny egzamin 
zawodowy

•	 15% klientów nie uczyło się zawodu
15% klientów potrafi udokumentować dyplom szkoły wyżej 

Mobilność
•	 �około 50% ankietowanych chce pracować w  swoim miejscu za-

mieszkania
•	 �17% deklaruje gotowość pracy poza miejscem zamieszkania, ale 

do określonej liczby kilometrów
•	 �20% klientów wyobraża sobie zaangażowanie w regionie miasta 

Schwerin
•	 �tylko 12% zaakceptowałoby dłuższe trasy i międzyregionalne za-

angażowanie, i tylko 3 % pogodziłoby się z przeprowadzką
•	 �142 klientów JobCenter 50⁺ z 281, posiadają prawo jazdy na sa-

mochód osobowy, (ok. 50%) i 7% posiada zarówno prawo jazdy 
na samochód osobowy jak i na ciężarowy

•	 85 osób może dysponować własnym samochodem, tj. 30% 

Zapotrzebowanie doskonalenia ze strony klientów
W ramach sondażu 58% ankietowanych, zgłasza potrzebę doskonale-

nia albo odświeżenia swoich zdolności i umiejętności zawodowych. Przy 
tym, najczęściej podawana jest znajomość obsługi komputera, natomiast 
niewielką rolę odgrywa konkretna wiedza fachowa. 

Prawie połowa osób, którzy odpowiedzieli na to pytanie, zadeklarowała 
chęć kształcenia się od 10-35 godzin tygodniowo, najchętniej w godzinach 
przedpołudniowych. 9 osób preferowałoby nawet 40 godzin tygodniowo, 
by się dokształcać.

Ponownie pojawia się rozdźwięk oceny mentorów pracy pomiędzy 
własną wypowiedzią, a  w ramach zbadanej potrzeby kształcenia. Czas 
trwania bezrobocia i wzrastającym oddalaniem się od aktualnych gospo-
darczych zapotrzebowań i przyczynia się do  tego, że zainteresowani nie 
potrafią samych siebie ocenić, co jest konieczne.
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Znaczenie pracy zarobkowej 
W skali od 0 (praca nie jest ważna) do 10 (praca jest bardzo ważna), war-

tość średnia wszystkich ankietowanych wynosi 8,55. Praca zarobkowa jest 
postrzegana przez większość badanych jako bardzo ważna (dla mężczyzn 
jeszcze bardziej ważna, niż dla kobiet). 

Praca jest centralną częścią życia, radzenie sobie z brakiem pracy jest 
różna i zmienia się wraz z wiekiem.

2.2.3. Bezrobocie i własne aktywności

Poniższe oceny do własnej sytuacji i radzenia sobie z bezrobociem ba-
zują na wynikach anonimowej ankiety przypadkowo wybranych 100 klien-
tów JobCenter 50+ 

Czas trwania bezrobocia:
do 6 miesięcy 11%

od 7 do 12 miesięcy 5%

od 13 do 24 miesięcy (1-2 lata) 12%

od 25-36 miesięcy (2-3 lata) 7%

od 37-72 miesięcy (3-6 lat) 28%

od 73 do 108 miesięcy (6-8lat) 5%

dłużej niż 9 lat 13%

Prawie połowa wszystkich ankietowanych (46%) jest bezrobotna od co 
najmniej 3 lat.

Skutki bezrobocia
Poniższe stwierdzenia są najbardziej trafne dla ankietowanych:
1. �Martwi mnie niepewność związana z bezrobociem. (Średnia wartość 

1,08)
2. Brakuje mi kontaktu z kolegami. (2,09)
3. Mogę się skupić na rzeczach, które mnie bawią. (2,13)
Najmniej trafne dla ankietowanych:
1. Nie uważam za złe „bycia bezrobotnym” (3,31) 
2. W rodzinie jest więcej złości i konfliktów. (3,31) 
3. Mam mniejszy kontakt z przyjaciółmi. (2,70) 
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Wytłumaczenie do  średniej wartości: wartość 1= całkowicie dotyczy/ 
wartość 4= zupełnie nie dotyczy

Stosunek do pracy
Pierwsze pięć stwierdzeń ankietowanych odpowiada respondentom, 

gdzie ostatnie 5 okazuje się ledwo lub nieodpowiadające.

Potrzebuję stałego dochodu, by podtrzymać mój standard życiowy. 1,61

Mogę współpracować z młodszymi kolegami. 1,82

Kiedy praca sprawia mi radość, chętniej pracuję dłużej. 1,84

W pracy oferuję to samo, co młodsi ludzie. 2,28

Podoba mi się, kiedy otrzymuję konkretne polecenia na temat tego co 
powinienem robić.

2,29

Chcę planować mój dzień według moich pomysłów. 2,59

Potrzebuję więcej czasu na regenerację i wypoczynek niż młodsi 
pracownicy.

2,67

Ze względu na ograniczenia zdrowotne wymagam specjalnych 
warunków pracy.

2,73

Chciałbym mieć dużo czasu dla zainteresowań. 2,91

Poprzez moją pracę chciałbym poznawać inne regiony. 3,20

Wytłumaczenie do średniej wartości:  	 wartość minimalna 1= całkowicie dotycz 
                               			   wartość maksymalna 4= zupełnie nie dotyczy

Perspektywa zawodowa z punktu widzenia klientów
Perspektywy na  rynku pracy są klasyfikowane przez samych ankieto-

wanych jako złe (średnia wartość 3,03). Ponadto możliwość znalezienia 
miejsca pracy, innej niż w  wyuczonym zawodzie, oceniano nieco lepiej 
(średnia wartość 2,61). Dla 61% badanych powrót do poprzednich praco-
dawców jest wykluczony, a możliwy dla 33%.

Motywy uczestnictwa w JobCenter
Na pytanie, dlaczego wybrali państwo drogę powrotu do pracy przez 

JobCenter, klienci odpowiadali według poniższej listy, w  której ostatnie  
4 wypowiedzi rzadko dotyczą klientów JobCenter.
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Nie chcę być już bezrobotnym 1,46

Mimo mojego wieku chciałbym wykonywać zawód. 1,56

Nie chce ciągle udowadniać, że staram się o pracę. 1,92

Spodziewam się lepszego kontaktu ze środowiskiem pracy. 1,97

Chciałbym poznawać nowych ludzi. 2,08

Chciałbym korzystać z bezpłatnych dokształceń. 2,09

Udział poleciła mi agencja pracy/ARGE. 2,21

Chciałbym proponować nowe pomysły. 2,24

Chciałbym być gotowy do zmian operacyjnych i technicznych. 2,44

Chciałbym otrzymać i chronić miejsce pracy. 2,52

Moja rodzina opowiada się za tym. 3,01

Chciałbym odbudować swoja osobistą egzystencje zawodową. 3,46

Wytłumaczenie do średniej wartości:  	 wartość minimalna 1= całkowicie dotycz 
                              			   wartość maksymalna 4= zupełnie nie dotyczy

Częstotliwość aplikacji o pracę
Według danych 73% ankietowanych stara się miesięcznie wysyłać 1-6 

podań o pracę.
Miesięczna liczba podań: 0 1%

Miesięczna liczba podań:1-2 16%

Miesięczna liczba podań: 3-4 44%

Miesięczna liczba podań: 5-6 13%

Miesięczna liczba podań: 7-8 3%

Miesięczna liczba podań: 9-10 1%

Miesięczna liczba podań: więcej niż 10 1%

W odniesieniu do  informacji, wypowiedzianych przez klientów, men-
torzy pracy wyrażają poważne wątpliwości co do  ich wiarygodności. Ich 
ocena zakłada znacznie niższe dane.

Sposób ubiegania się o pracę
Forma ubiegania się o pracę jest wybierana w zależności od potrzeb, 

ale również od możliwości osób poszukujących pracy. Zazwyczaj doku-
menty aplikacyjne rozsyłane są klasycznie. Stosunkowo często respon-
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denci twierdzą, że wolą najpierw zgłosić się osobiście do pracodawcą lub 
skontaktować się z nim telefonicznie.

…pisemnie z listem motywacyjnym i teczką aplikacyjną 2,68

…pisemnie z listem motywacyjnym 1,96

…pisemnie z teczką aplikacyjną 1,84

… osobiście 2,45

… tylko telefonicznie 2,45

… telefonicznie, a następnie wysłanie dokumentów 2,25

…wysyłam moje dokumenty przez e-mail 1,40

Wytłumaczenie do średniej wartości:   	 wartość minimalna 1= nigdy / wartość 
maksymalna 4= zawsze

Informacje o wolnych miejscach pracy 
Najczęściej podejmowane są poniższe działania: 
1. Śledzę oferty pracy w gazecie. (1,23)
2. Informuję się u znajomych/ krewnych. (2,19)
3. Korzystam z Internetu. (2,46)
Najrzadziej podejmowane działania: 
1. Korzystam z agencji pośrednictwa pracy tymczasowej. (4,41)
2. Sam nadaję ogłoszenie o pracę. (4,23)
3. Korzystam z prywatnego pośrednictwa pracy. (3,72)

Wytłumaczenie do średniej wartości:   	 wartość 1= codziennie- tygodniowo 
                                 			   wartość 3= co 2-3 miesiące 
                                 			   wartość 5= nigdy
			 

Działania i czas trwania bezrobocia
Bezrobotni klienci JobCenter czytają ogłoszenia o  pracę w  gazetach, 

korzystają z Internetu, osobiście pytają się pracodawców, jak również zna-
jomych. Niewielką rolę w szukaniu pracy odgrywa urząd pracy, prywatny 
pośrednik pracy i agencje pośrednictwa pracy. Z Internetu korzystają re-
spondenci albo bardzo często, albo wcale (problem z  dostępnością). Im 
dłużej trwa bezrobocie, tym większy jest spadek w ubieganiu się o pracę. 

Wymagania pracy z perspektywy klienta
W ramach indywidualnych rozmów z mentorami pracy wyrażone zo-

stały konkretne informacje i osobiste wyobrażenia, odnośnie „wymarzone-
go miejsca pracy”, gdzie możliwy był wielokrotny wybór.
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•	 �68 % respondentów zainteresowanych jest zatrudnieniem w peł-
nym wymiarze godzin

•	 �dla 41 % respondentów możliwa jest również praca w niepełnym 
wymiarze godzin

•	 tylko ok. 6 % interesuje się pracą, gdzie zarobek wynosi 400 €
•	 tylko ok. 7 % chciałoby zarobić 165 €
•	 prawie 10 % myśli o pracy, gdzie zarobek wynosi ponad 100 €
•	 6,5 % byłoby zadowolonych z „1 €-Job” 
•	 30% respondentów chciałoby pracować na zmiany 

2.2.4. Przeszkoda pośrednictwa z perspektywy mentora pracy

Na podstawie systematycznej pracy mentorów zostały udokumento-
wane przeszkody pośrednictwa. Miały pomóc mentorom, w szybkiej oce-
nie osób, tak, by wzmocnić ich gotowość do pracy. Ta szybka ocena była 
dokonana po analizie wytrzymałości, a w trakcie pracy mentorów bardziej 
precyzowana i przechowywana w bazach danych projektu.

Ta dokumentacja umożliwia statystyczną ocenę, odnośnie ograniczeń 
pośrednictwa wszystkich 255 zarejestrowanych klientów, gdzie przetwa-
rzane były jedynie anonimowe dane. Poniższe bariery zostały zestawione 
przez mentorów na podstawie ich doświadczeń w tym zakresie. Respon-
denci mogli zaznaczać więcej niż jedną odpowiedź.

brak mobilności 62 %

brak elastyczności 27 %

brak kwalifikacji 27 %

rezygnacja 25 %

brak bodźca 16 %

rodzinne obciążenia 15 %

dobrostan materialny 13 %

nierealistyczne wymagania pracy 9 %

przekraczanie wymagań pensji 4 %

 
Mentorzy udokumentowali bariery, które są uzasadnione przez osobę 

lub ich indywidualne potrzeby, ale także przez długie bezrobocie. Osoby, 
które są wiele lat bez pracy, nie posiadają samochodu, nie mają możliwości 
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pod względem kwalifikacji pozostać w grze, coraz bardziej oddalają się od 
środowiska pracy. U wielu bezrobotnych pojawia się rezygnacja i bierność. 
Wyraźne są opinie jak „bezrobotni nie chcą” lub „im jest za dobrze” lub też 
„mają nierealne wyobrażenia” są zbyt ogólne i w większości przypadków 
nie prawdziwe. Oczywiście możliwe są również wyjątki. 

2.3. Wnioski prac projektowych

Ankieta 100 na 250 respondentów JobCenter, jak również ocena baz 
danych projektu pokazuje, że wiele osób poszukujących pracy jest długo-
trwale bezrobotnym. W dobrowolnej ankiecie wzięli udział raczej stabilni 
i zmotywowani klienci. Inni nie byli w stanie wypełnić ankiety i z reguły byli 
prowadzeni przez odpowiednich mentorów wspierających ich społeczno-
-pedagogicznie. Dlatego pojawia się konieczność analiza projektowej bazy 
danych z  oceną tych mentorów pracy. Wyniki badań pokazują, że  praca 
i  rodzina są najważniejszymi czynnikami dla osób poszukujących pracy. 
A największy wpływ na respondentów ma zadowolenie z życia. Wielu re-
spondentów zorganizowało sobie swoją sytuację życiową tak dobrze, jak 
tylko jest to możliwe.

Klienci JobCenter nie są ograniczeni, jeżeli chodzi o obowiązki związa-
ne z opieką dzieci, i bardziej niż inni poszukujący pracy. Dlatego są bardziej 
związani z miejscem zamieszkania oraz są mniej mobilni, i przestrzennie 
mniej elastyczni. Wiele nie posiada samochodu, by dotrzeć do miejsc poza 
obszarami ich miejsc zamieszkania, która dodatkowo ogranicza ich mobil-
ność.

Podejmują różną intensywność znalezienia pracy. Wiedzą jednak, 
że mają ograniczone możliwości i szanse. Ze względu na wiek, długotrwałe 
bezrobocie potencjalni pracodawcy wykluczają zatrudnienie takiego pra-
cownika, bo jest mniej wydajny. To jest całkowicie nie prawidłowe, chociaż 
może się zgadzać w niektórych przypadkach. 

Dane odnośnie aktywności do poszukiwania pracy musiały w ankiecie 
być krytycznie sprawdzane. Te informacje pokrywają się tylko częściowo 
z  obserwacjami i  informacjami mentorów pracy. Zakładają one właśnie 
u osób długotrwale bezrobotnych mniejszą aktywność wewnętrzną. Mają 
wiele lęków, zahamowań i dlatego są mniej skłonni do korzystania z alter-
natywnych opcji. 
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Mentorzy pracy różnicują osoby bezrobotne, w zależności od ich do-
świadczeń obsługiwanych klientów na: 

•	 �Osoby poszukujące pracy, które potrzebują tylko małej lub kon-
kretnej pomocy, i  wtedy mają możliwość szybkiego powrotu 
do dobrej pracy, 

•	 �Tych, którzy potrzebują większej pomocy, przyjmują pomoc i dla-
tego mają częściową szansę na pracę - potrzebują długotermino-
wego wsparcia, wtedy są zmotywowani, 

•	 �I tych, którzy są bardzo powściągliwi i podejrzliwi, nie są otwarci 
na pomoc, odrzucają ją i odbierają jako „pro forma”, ale w rzeczy-
wistości nie mają ofert pracy- w konsekwencji są bardzo trudnymi 
osobami.

Jeśli chodzi o  rozkład procentowy klientów w  powyższych grupach, 
szacunki wahają się i opierają na subiektywnych wrażeniach pracy mento-
rów. Chociaż opisana ostatnia grupa jest nieco mniejsza, nie jest lekcewa-
żona ze względu na udział ludzi, którzy mają niewielkie szanse na pracę. 
Mentorzy pracy muszą potwierdzać rożne zahamowania, które mimo sta-
rań i kompleksowych propozycji się nie zmniejszają.

Klienci JobCenter – osoby w  wieku 50 lat i  więcej oraz długotrwale 
bezrobotni - potrzebują dwukierunkowego uczestnictwa - wsparcia i mo-
tywacji. Wieloletnie oddalenie się od środowiska pracy z opisanymi konse-
kwencjami są zazwyczaj trudne do wyeliminowania. Każde spotkanie jest 
„unikalne”, bo dla każdego z klientów należy znaleźć odpowiednie rozwią-
zanie. Sytuacja, gdy ktoś chce wejść w działalność zarobkową jest ocenia-
na jako zakończenie negatywnego rozwoju, jak i intensywnego wsparcia. 
Następnie istnieją realne szanse dla tej grupy docelowej, utrzymującej się 
i zdolnej do podejmowania kroków w kierunku pierwszego rynku pracy, 
i osiągnięcia zwiększonej ochrony własnego bytu. 

3. Wyniki projektu

3.1. Aktywizacja klienta

3.1.1. Pozyskiwanie klientów

Pozyskiwanie klientów zostało zrealizowane przez JobCenter w ścisłej 
współpracy z  ARGE Schwerin. Głównym instrumentem były wydarzenia 
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informacyjne, gdzie potencjalni klienci byli zaproszeni przez ARGE. W su-
mie odbyło się 14 spotkań informacyjnych z  łączną ilością 271 klientów 
obu płci. Odbywały się w pomieszczeniach JobCenter i wspólnie z przed-
stawicielami tej organizacji jak i ARGE Schwerin. Podczas tych wydarzeń, 
przeprowadzonych zostało 52 indywidualne rozmowy z zainteresowany-
mi osobami poszukujących pracy. Spotkanie było dodatkowo wspierane 
przez ulotki i trzy artykuły w prasie krajowej. 

3.1.2. Analiza wytrzymałości

255 wszystkich klientów zakończyło, tzw. analizę „wytrzymałości” 
w JobCenter. Była to ścisła współpraca partnerów IMBSE z mentorami pra-
cy. Dla klientów wydajne było to, że w ciągu 2,5 dnia zrozumieli swoją siłę, 
wymogi i  cele zawodowe . Ta realizacja projektu została przez klientów 
pozytywnie oceniona. Włączenie mentorów pracy spowodowała szybką 
i nieskomplikowaną możliwość koniecznej odbudowy wzajemnego zaufa-
nia. Wszystkie pozostałe wyniki analizy wytrzymałościowej, jak i niezbęd-
ne dane zostały wygenerowane w wewnętrznej bazie danych klienta i są 
do dyspozycji dla mentorów pracy. 

3.1.3. Wsparcie integracji

miesiąc kontakt  
telefoniczny

kontakt  
osobisty

kontakt  
pisemny

termin  
prezentacji

działania  
szko- 
leniowe

styczeń 85 288 106 5 3

luty 168 269 116 25 5

marzec 172 449 27 27 14

kwiecień 143 579 12 18 8

maj 143 622 11 44 17

czerwiec 181 579 11 48 14

lipiec 138 546 88 28 3

sierpień 235 686 17 30 1

wrzesień 161 582 65 27 2

październik 131 642 13 11 2

listopad 93 298 4 4 0

razem 1.650 5.540 470 267 69
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Podstawą nastawionego na  sukces spotkania osób poszukujących 
pracy jest nawiązanie wzajemnego zaufania. Ich osobiste rozmowy są nie-
zbędne. Dlatego w istocie aranżuje się takie kontakty. 

Dane wyraźnie pokazują, że początkowo obok kontaktów osobistych 
próbowano rozmawiać albo telefonicznie, albo pisemnie. W późniejszym 
czasie mniej ważne stały się pisemne próby kontaktu i  dlatego osobiste 
kontakty się nasiliły. 60-70% wszystkich kontaktów bazowały na  rozmo-
wach osobistych. Część rozmów telefonicznych wynosiła 20% średniej 
wartości. Liczba zorganizowanych rozmów kwalifikacyjnych wzrosła wraz 
z początkiem lata i kolejno później nieznacznie spadła. Należy wziąć pod 
uwagę fazę rozwoju JobCenter jak i sezonowe wahania zgłoszeń siły robo-
czej.

3.1.4. Opieka społeczno-pedagogiczna

Oprócz priorytetowych działań pośrednictwa mentorów pracy prze-
znaczone były szczególne środki dla niektórych klientów JobCenter 50+. 
W środowiskach społecznie problemowych (nałogi, długi), z problemami 
psychicznymi lub zdrowotnymi ograniczeniami, klienci powinni otrzymać 
profesjonalne doradztwo. Mentorowi ze społeczno-pedagogicznym wy-
kształceniem powierzono właśnie takie zadanie. 

W tym kontekście poniżej zostały przedstawione dane: 
•	 Tworzenie projektu budżetowego i doradztwa zadłużenia
•	 �Ustalenie terminu spotkania z  doradcą zadłużenia Stowarzysze-

nia Bezrobotnych (8 klientów)
•	 Odwołanie się do kierownika ARGE (1 klient)
•	 �Działania doradcze w zakresie uzależnienia od narkotyków, alko-

holu (22 klientów)
•	 Działania doradcze na temat depresji, leków i obaw
•	 Ustalenie terminu spotkania ze specjalistą (4 klientów)

Ponadto w module „ zdrowie - wiedza podstawowa” intensywnie zagłę-
biono się w temat walka ze stresem. W dalszym przebiegu utworzyła się 
forma zajęć , która może być porównywana z grupą wsparcia. 

Wykazano potrzebę rozmowy i  doradztwa klientów w  takich tema-
tach jak: praca, rodzina, niepełnosprawność fizyczna, wniosek emerytalny, 
rzecznictwo interesów.
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3.1.5. Moduły aktywacji

Oferty kształcenia, tzw. moduły aktywizacji, były integrowane w Job-
Center i klienci mogli dobrowolnie z nich korzystać. Miały przejrzysty czas 
trwania (80 godzin rozłożonych na kilka tygodni). Przyjazny dla klienta czas 
nauki (dwa razy w tygodniu, rano lub po południu) zapewniały, obok zain-
teresowań i motywacji, możliwość udziału w kursie. Moduły zostały opra-
cowane przez dyrektora edukacji JobCenter, i  są organizowane poprzez 
potwierdzenie realizacji kursu. Stworzono również sieć docentów, którzy 
zajmują się poszczególnymi tematami i  przede wszystkim dostosowują 
się do potrzeb klienta. Powstała przestrzenna bliskość między doradzają-
cymi mentorami, pomieszczeniami szkoleniowymi, jak i miejscami pracy 
dla menagerów kształcenia. Dzięki temu wszystkie moduły były dokładnie 
monitorowane. Podczas przerw zawsze była możliwość, aby skontaktować 
się z organizacją kształcenia, tak aby istotne aspekty uczestników, bezpo-
średnio dotarły do odpowiedzialnych osób.

Tematyka modułów aktywizacji była proponowana klientom przez 
mentorów pracy i  miała miejsce, wtedy gdy powstała grupa, składająca 
się z 6-7 uczestników. Niektóre tematy spotykały się z uznaniem ze strony 
klientów. Poprzez realizację modułów w małych grupach powstały dodat-
kowe możliwości kontaktu pomiędzy klientami, a mentorami pracy. Aktu-
alne informacje mogły być przekazywane, a kontakty wzmacniane. Rów-
nocześnie był to cel, aby zapewnić klientom wzajemny kontakt. Mogli oni 
dzielić się swoimi doświadczeniami, dodawać sobie wzajemnie odwagi, 
udzielać wskazówek i informacji o swoich sukcesach. 

3.2. Współpraca z pracodawcami 

3.2.1. Projektowanie i rozwój kontaktów korporacyjnych

Mentorzy poprzez dawną współpracę z większymi firmami, zdobyli róż-
ne kontakty z przedsiębiorcami na lokalnym rynku pracy. Dodatkowo, po-
przez pośrednictwo wcześniejszych pracodawców buduje nowe kontakty 
i  w dalszym ciągu z  nich korzysta. Jednocześnie wszyscy mentorzy pra-
cy interesują się i  stale poszukują nowych kontaktów i długoterminowej 
współpracy. Nowe kontakty nawiązuje się zarówno celowo i zgodnie z pla-
nem, jak również świadomie, gdzieś przy okazji. Oznacza to, że np. wszy-
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scy mentorzy pracy czytają regionalne gazety przy pewnych założeniach: 
Jakie firmy są zreferowane? Co jest zgłaszane? Gdzie są inwestycje? Kto 
szuka pracowników? Jakie projekty i sieci istnieją w regionie?, itd. W po-
szukiwaniu informacji mentorzy pracy mieli nawet podczas wypoczynku 
oczy szeroko otwarte, aby znaleźć interesujące oferty dla klientów. Nawet 
podczas wizyty prywatnej w kawiarni, mentor zapytał się, czy ewentual-
nie nie jest potrzebna dodatkowa pomoc. W oparciu o wysoką motywa-
cję pracy, jak i struktury osobowości, mentorzy nie postrzegają tego jako 
obciążenia, ale przeciwnie, praca i czas wolny nie są surowo oddzielane, 
a przechodzą jeden w drugi. Realizowane mogą być szybkie, precyzyjne 
i  trwałe pośrednictwa. Generują one podstawę długotrwałej współpracy 
z przedsiębiorcami. Długoterminowe, istniejące dobre kontakty prowadzą 
do tego, że pracodawcy sami informują i pytają o dodatkowych pracowni-
ków, jeśli potrzebują dodatkowej siły roboczej.

3.2.2. Akceptacja firm

W magazynie JobMagazin, który został wydany przez JobCenter50⁺, 
w ramach współpracy z ARGE Schwerin, przedsiębiorcy mogli opisać, jak 
oceniają sytuację starszych pracowników i osób poszukujących pracy, jak 
również czy są zadowoleni ze współpracy z JobCenter. Oto fragmenty i cy-
taty ocen przedsiębiorców.

Przedsiębiorca budowlany Hermann Schütt /Schwerin
„Zaufanie motywuje i  daje odwagę na  nowe pomysły”JobCenter 50+ 

i  szwajcarska firma Hermanna Schütt GmbH, po  skutecznej współpracy 
chcieli zastosować nowe metody doradztwa dla starszych wieloletnich 
bezrobotnych w przemyśle budowlanym. Zaplanowane jest wprowadze-
nie modelu pracy w niepełnym wymiarze godzin. Dzięki temu bezrobotni 
otrzymają większe szanse na  rynku pracy i  jednocześnie zostaje zatrzy-
mane obciążenie fizyczne dla osób starszych na budowie. W ten sposób 
można „pomóc tym, którzy z  przyczyn wieku i  stanu zdrowia nie mogą 
być w pełni aktywni, ale wyrażają chęć pracy”, mówi szef firmy Hermann 
Schütt. W niepełnym wymiarze do 4-6 godzin dziennie praca jest bardziej 
zgodna ze sprawnością jednostki a czasami pasowałoby bardziej do zdol-
ności wyczynowej jednostki, z  drugiej strony przedsiębiorstwo mogłoby 
również w  tym okresie czerpać zyski z  długoletnich doświadczeń. Przez 
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wypowiedź Schütt „ dobra mieszanka młodych i starszych pracowników” 
może zostać opracowana nowa metoda wsparcia w ramach projektu. 

Jutta Mudrak, właścicielka firmy Meckhawi
„starsi mają duży potencjał” Jutta Mudrak, właścicielka firmy Meckhawi 

(gospodarstwo domowe) korzysta często z usług JobCenter50+. „Zajmuję 
się kobietami w każdym wieku jako prywatna pomoc domowa- i biurowa. 
Nasi klienci to osoby o bezwzględnym zaufaniu, dyskrecji i niezawodności. 
Aby zidentyfikować się z prywatnym gospodarstwem domowym wyma-
gana jest duża empatia i dbałość o detale. Klient oczekuje nie tylko przy-
jemnego wyglądu, przyjaznej postawy, ale docenia również ciężką pracę 
i  elastyczność, samoświadomość pomocy domowej. Starsi pracownicy 
mają ten potencjał. Dlatego przez JobCenter 50+ znalazłam kolejnych pra-
cowników i mogę zapełnić luki kadrowe. Właśnie znalezienie odpowied-
niego personelu dla naszego domu jest bardzo czasochłonne, dlatego 
dbam już od kilku lat z powodzeniem o ten kontakt by zdobywać nowych 
pracowników. Kierowniczka teamu Britta Becker zna moje kryteria zatrud-
nienia i dlatego mogę na niej polegać”

Rainer Lehmann, właściciel firmy „LZ usługi kadrowe Rainer Leh-
mann” / Schwerin 

„Poprzez instrument „tymczasowe zatrudnienie” buduję starszym bez-
robotnym most do normalnego rynku pracy.” „50 plus”. Ludzie w tym wie-
ku uważają, że biologiczne prawo jest przeciwko nim… „Zawsze próbuję 
użyć tego kapitału… Tak więc bierzmy się do roboty i sprawdźmy każdą 
propozycję JobCenter 50+. Poprzez instrument „tymczasowe zatrudnienie” 
proszę zawszę o  doświadczonych, solidnych i  mobilnych potencjalnych 
pracowników z  obszaru przemysłowo-techniczego. Płacę według taryfy 
i zawieram umowy o pracę na czas nieokreślony. Różnica polega wyłącznie 
na tym, że pracownik pracuje w zmieniających się zleceniach. To oznacza 
więc zaletę, ponieważ w ten sposób pracownik uczy się różnych warunków 
pracy jak i metod pracy w stosunkowo krótkim czasie.” 

3.2.3. Aktywne kontakty biznesowe

Przez mentorów pracy sporządzono łącznie 387 kontaktów z  przed-
siębiorstwami. 52,5% wszystkich uwzględnionych firm zatrudniają do 10 
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pracowników, 32,2% od 10-50 pracowników, i co najmniej15,3% zatrudnia 
więcej niż 50 pracowników. Poniższa tabela przedstawia podział przedsię-
biorstw według branż:

Sektor usługowy 41,3 %

Sektor przemysłowy 25,8 %

Handel 12,1 %

Usługi handlowe 1,3 %

Usługi społeczne 6,5 %

Pozostałe 19,7 %

3.3. Pośrednictwo w zatrudnieniu

Zgodnie z  definicją „Wydobycie potrzeby pomocy” oznacza wszelkie 
działania, które zapewniają zarobki wynoszące ponad 100 €, jako sukces 
pośrednictwa. W związku z tym powstała dokumentacja wyników integra-
cji. 

W ramach projektu integracyjnego dla osób poszukujących pracy po-
wyżej 50. roku życia zapewniono 100 osobom, w  niespełna rok trwania 
projektu, pracę. Przy tym część jest zatrudnionych w  pełnym wymiarze 
godzin. Co najmniej jedna trzecia wszystkich stanowisk pracy jest pełno 
etatowa. Znaczna część tych posad nie niesie za sobą dodatkowych obcią-
żeń dla pracodawcy. Klienci przez okres 4 miesięcy byli prowadzeni przez 
odpowiednie osoby w JobCenter 50+. 

Rozwój sukcesów pośrednictwa
W fazie przygotowawczej JobCenter pierwsze 3 miesiące nie niosą zbyt 

wielu efektów pośrednictwa. Dopiero później, gdy kształtuje się większa 
pula klientów, i osoby poszukujące pracy poznają analizę wytrzymałościo-
wą i rozmowy indywidualne, zaczyna się intensywne pośrednictwo men-
torów pracy. 

Te wysiłki były koronowane sukcesem w następnych 3 miesiącach. Licz-
by wzrastały do okresu urlopowego w zawrotnym tempie. By kolejno spaść 
na niższy poziom. Ten proces uzasadnia się, że klienci z większym poten-
cjałem szybciej się uczą. Skłoniło to do intensywnej pracy z tymi klientami, 
którzy potrzebowali większego wsparcia, istoty i motywacji ze strony men-
torów pracy. Sukcesy pośrednictwa osiągnięte dzięki pomocy tych osób 
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często ciężko się balansują i muszą doświadczyć szczególnego podkreśle-
nia nad czynnikami oceny. Wnioski dla organizacji można wyciągnąć z po-
średnictwa pracy, których wyniki pośrednictwa bazują na charakterystyce 
grup docelowych, z możliwością mediacji i ograniczeń pośrednictwa pra-
cy. Śledzi się grupy: klientów w grupie, która szybko się organizuje, klien-
tów w grupie, gdzie jest to trudniejsze- ale oferuje się większe wsparcie- 
tak jak i grupie, gdzie mediacja osób bezrobotnych trwa najdłużej, i tutaj 
perspektywy na sukces są najmniejsze. Druga grupa osób, które spotykają 
się z dużym wsparciem, potrzebuje od razu długotrwałego towarzyszenia 
mentorów pracy. Ograniczenia pośrednictwa pracy najpierw stopniowo 
się zmniejszają, a potem małymi kroczkami kształtuje się dostęp do życia 
zawodowego. Klienci pierwszej grupy szybciej są gotowi by podjąć pracę. 
Właśnie popyt pracodawców do specjalnych i aktualnych potrzeb siły ro-
boczej, może być przez przedstawicieli tych grup zaspokajany. 

4. Czynniki sukcesu w pracy nad projektem

4.1. Koncepcja i Filozofia JobCenter50⁺

Działalność członków JobCenter od początku silnie bazuje na konkret-
nych wartościach i pozytywnym nastawieniu do klientów. Zarządzanie Re-
gioVision Schwerin GmbH zauważyło, że decydującym kluczem do spro-
stania postawionym zadaniom i  osiągnięcia wyników jest postawienie 
wysokich wymagań realizatorom projektu. To pozwoliło na dobór perso-
nelu, a dodatkowo znalezienie zespołu pracowników. Początkowo ustnie 
sformułowane wymagania dotyczące postaw i  wartości w  pracy spowo-
dowały wspólne zaprezentowanie zasad. W  ten sposób powstała kon-
cepcja, nadająca zarówno zewnętrzną orientację pracy jak i wewnętrzną 
reprezentację postępowania. Ta koncepcja jest jasno podzielona, zawiera 
długoterminową wizję celu JobCenter 50+, i  zawiera informacje, z  jakimi 
strategiami można osiągnąć te cele. W  związku z  tym ta koncepcja jest 
sformułowaniem kultury przedsiębiorstwa, w  odniesieniu do  niektórych 
funkcji i  treści. Służy ona orientacji, integracji i  koordynacji, oraz tworzy 
podstawę do podejmowania decyzji. Koncepcja zawiera ważne opinie do-
celowej kultury (stosunki, wygląd, zachowanie) w  JobCenter. Ustanawia 
połączenie ze wzrastającym zrozumieniem samego siebie, czyli filozofię 
przedsiębiorczą (wizerunek społeczny i ludzki, normy i wartości) oraz pro-
ponowany rozwój, który przedstawia cele ilościowe i jakościowe. 
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Entuzjastyczne uczestnictwo pracowników JobCenter w  tworzeniu 
i wdrażaniu tego modelu pokazuje wysoki poziom motywacji i gotowości 
zespołu. Przy tym wszystkie działania służą głównemu celowi: sukces po-
winien być skuteczniejszy, bardziej precyzyjny i zrównoważony.

Aby zorganizować takie pośrednictwo, najważniejszym warunkiem 
jest intensywny i osobisty kontakt między osobami poszukującymi pracy, 
a mentorami pracy. Im intensywniejszy jest kontakt z klientami, tym bar-
dziej określone będą wymagania i zainteresowania, jak również i opór, co 
pomaga znaleźć mentorom najbardziej pasującą ofertę pracy. Nawet nie-
formalny, osobisty, serdeczny odbiór wszystkich klientów w JobCenter jest 
pierwszym krokiem w  tym kierunku, który konsekwentnie podąża dalej. 
Celowo stworzona rodzinna atmosfera w  JobCenter prowadzi do  otwar-
tości i uczciwości ze wszystkich stron, co z kolei stanowi istotną podstawę 
dla pośrednictwa pracy. JobCenter nie jest organem władzy publicznej, 
i powinien być dobrze odbierany przez klientów. 

Spektrum mocy JobCenter zawiera jasno zdefiniowane obszary i  od-
nosi się do konkretnej jak i jednoznacznie zdefiniowanej grupy klientów, 
zgodnie z  którymi działania mentorów pracy można wyraźnie podzielić. 
Mentorzy pracy realizują:

•	 analizę wytrzymałościową
•	 działalność pośrednictwa pracy
•	 wsparcie i porady
•	 moduły szkoleniowe
•	 działania sieci

Lista wszystkich działań koncepcji, która w ramach celów i zadań poka-
zuje, jaka jest zależność i  konieczność, by stworzyć skuteczne pośrednic-
two pracy.

Wizja
Podniesienie równości szans dla osób starszych

Uwrażliwienie społeczeństwa na potencjał starszych osób
Osoby powyżej 50 roku życia długotrwale bezrobotne otrzymują 

dodatkową możliwość na poprawienie ich sytuacji zarobkowej

Tożsamość
Nasz zespół JobCenter jest wydajnym zespołem profesjonalnych 

podmiotów odpowiedzialnych za integrację zawodową i rozwój osobisty 
osób poszukujących pracy.
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Wartości
Wymaganie: wytrwałość, odpowiedzialność, sukces, innowacja, 

sensowność
Etyka zawodowa: jakość, zorientowanie na klienta, kompetencja, 

samodzielność
Stosunki wspólne i z klientami: uczciwość, szacunek, integracja, 

optymizm, zaufanie, lojalność, niezawodność, otwartość
Dewizy

Wspieramy integrację zawodową indywidualnie do możliwości każ-
dego z uczestników Stawiamy ludzi z ich zdolnościami i umiejętnościami 

w centrum naszej pracy.
Jesteśmy otwarci w naszym postępowaniu i komunikacji  

– do wewnątrz i na zewnątrz.
Jesteśmy kompetentni i postępujemy odpowiedzialnie, sukcesy są 

wspólnymi sukcesami.
Szanujemy każdego człowieka jako jednostkę.

Wcielamy zamiary w realne kroki postępowania.
Wszystkie kroki podejmujemy wspólnie z osobami poszukującymi 

pracy.
Cele strategiczne / Istotne cele

Z naszymi klientami i klientkami stwarzamy nowe szanse dla osób 
poszukujących pracy, które polepszą ich osobistą i zawodową sytuację 

życiową.
Dzięki naszym projektom znajdujemy nowe pomysły projektów  
i dziedziny działalności i sami profilujemy je przedsiębiorczo.

Z naszymi partnerami inicjujemy istotne dla rynku pracy aktywności 
w regionie i dostarczamy impulsów dla gospodarki, polityki

i administracji.
Przekazujemy nasze doświadczenia i pomysły i uczymy się od naszych 

partnerów.
Cele operacyjne / Rezultaty

Rozwijamy całościowe doradztwo i wsparcie.
Opracowujemy innowacyjne produkty do integracji zawodowej.

Opracowujemy pomysły dla specjalnych dziedzin działalności skiero-
wanych do starszych osób poszukujących pracy.

Przeprowadzamy doskonalenie zawodowe istotne na rynku pracy 
i odpowiednie dla grupy docelowej.



107

Tworzymy sieć pełnoetatowych i niezawodnych partnerów.
Zapewniamy zdolności pracy JobCenter poprzez odpowiedni  

wkład środków.
Czynności

doradzanie ludziom, pośredniczenie w pracy, motywowanie poszuku-
jących pracy, wzmacnianie osobowości, analizowanie zdolności zawodo-
wych, definiowanie celów zawodowych, rozwijanie kompetencji zawo-

dowych, rozwijanie planów nauczania, rozwijanie strategii zawodowych, 
orientowanie zawodowe ludzi, kształtowanie mobilności, dostosowywa-

nie kwalifikacji informatycznych, zapewnianie miejsc pracy, uwrażliwianie 
opinii publicznej, publikowanie wyników, współpraca z partnerami, two-
rzenie sieci, przeprowadzanie wymiany doświadczeń, ewaluacja działań, 

rozwijanie nowych strategii, rozwijanie planów pracy, ulokowanie kamie-
ni milowych, strukturyzowanie projektu, łączenie podmiotów, tworzenie 

banku danych projektowych, tworzenie strony internetowej, ustalanie 
kryteriów sukcesu, opracowywanie i wypróbowywanie dokumentów 

roboczych uczestników, przeprowadzanie wewnętrznego dokształcania, 
korzystanie z zewnętrznych form dokształcania, doradztwo dla pracodaw-

ców, tworzenie materiałów informacyjnych, praca publiczna, …
Środowisko EP

mieszkańcy regionu Schwerin i Meklemburgii Zachodniej, przedsię-
biorstwa, struktury społeczne, opinia publiczna, partnerzy strategiczni, 

sytuacja rynku pracy, osoby wspierające, rama prawna  
i rama polityki promocyjnej

4.2. Kwalifikacja i kompetencja współpracowników projektu

Wszyscy mentorzy pracy skończyli studia i  pracowali przez wiele lat 
w swoich różnych wyuczonych zawodach. Dysponują oni doświadczenia-
mi zawodowymi na  stanowiskach kierowniczych względnie centralnych 
zakresach obowiązków w przedsiębiorstwach, często w dystrybucji. Rze-
czywistość przedsiębiorstw jest tym samym znana z  własnego doświad-
czenia. Dodatkowo powstają z  tych wcześniejszych obszarów działań 
różnorodne kontakty z przedsiębiorstwami. Z różnych powodów zaanga-
żowali się obecni mentorzy zawodowi w dział kształcenia i/lub pośrednic-
twa pracy i pracowali do momentu zmiany w JobCenter już jako pośred-
nicy. Ponieważ nie istnieje ogólny wzór zawodu „mentora zawodowego”, 
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mentorzy zawodowi zostali wybrani na  podstawie celów postawionych 
przez JobCenter i w związku z tym stworzonego profilu działalności. 

Pomysł JobCenter50+ zakłada specjalizację działalności w zakresie „po-
średnictwa” jak również „opieki socjopedagogicznej”, gdzie punkt ciężkości 
jest widziany w pracy pośrednictwa. Trzej mentorzy zawodowi koncentru-
ją się tak więc przede wszystkim na działalności pośrednictwa. Jedna kole-
żanka oferuje obok pośrednictwa silniej towarzyszące jak również wspiera-
jące kroki i wnosi do tego socjopedagogiczne wykształcenie. 

Obok zawodowych doświadczeń i wiedzy w obszarach „pośrednictwa 
poszukujących pracy” przyłożono dużą wagę przy wyborze personelu 
na zgodność z filozofią i planem JobCenter. Obraz człowieka, wysoka kom-
petencja fachowa, socjalna i personalna, stabilność psychiczna jak również 
wysokie zorientowanie na cel i dystrybucje w pracy określają wymagania 
dla osób ubiegających się o działalność mentora zawodowego.

Wymagania dla personelu są konsekwentnie formułowane i prowadzą 
– przy wykorzystaniu możliwości okresu próbnego – do zmiany względnie 
zatrudnienia dwóch nowych mentorów zawodowych. Dzięki temu może 
zostać stworzony bardzo dobrze wykwalifikowany, wysoko zmotywowany 
i kompetentny zespół. 

4.3. Warunki ramowe pracy projektowej

Działalność bazuje na wspólnie znalezionym, życiowym wzorze w tym 
wspólnej filozofii pracy i kontaktach z poszukującymi pracy. Postępowanie 
świadomie zorientowane na siły i rozwiązanie prowadzi po stronie mento-
rów zawodowych do doświadczenia wysokiej sensowności w postępowa-
niu, co prowadzi znów do ponadprzeciętnie wysokiej motywacji. Wszyscy 
mentorzy zawodowi mają doświadczenia w pracy pośrednika pod różnymi 
warunkami, co znacznie pociąga za sobą frustrację i życzenie do zmiany 
na inną działalność (pomimo własnych dobrych osiągnięć pośrednictwa). 
W ten sposób zmienili miejsce pracy trzej z naszych czterech mentorów 
zawodowych z zapewnionych stosunków pracy na tymczasowo ukierun-
kowany JobCenter, ażeby potrafić i przede wszystkim móc inaczej praco-
wać z ich klientami. Definicja sukcesu w pracy różni się od innych instytucji 
pośrednictwa. Jako sukces jest tutaj zaliczone także pośrednictwo na pół 
etatu, praca w niepełnym wymiarze godzin, szukanie możliwości dorobie-
nia; tym samym poruszenie szukających pracy krok po kroku w kierunku 
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ryku pracy; rozwiązywanie problemów, które uniemożliwiały dotąd podję-
cie pracy; stanie się widocznym pozytywnych zmian u klientów lub także 
trwanie stosunku pracy ponad okres próbny i pierwsze miesiące. Nie liczy 
się tylko wynik pośredniczenia, ale również rozwój osób poszukujących 
pracy. W  rozumieniu mentorów zawodowych długotrwałe wsparcie za-
pewnia długotrwałą pracę, tzn. pośrednictwo jest dokładniej dopasowane, 
a osoba stabilniejsza, tak że stosunek pracy ma swój byt. 

JobCenter jest kształtowany przez zespół 6 pracowników (4 mentorów 
zawodowych, menadżerkę kształcenia, asystentkę zespołu). Do tego pasu-
ją przejrzyste, jasne i przyjazne pomieszczenia, które spełniają wszystkie 
wymagania. To umożliwia klientom szybko się odnaleźć i  znaleźć osobę 
kontaktową. Również bez porozumienia terminowego mentor zawodowy 
jest gotowy w każdej chwili, do pomocy w naglących pytaniach lub pro-
blemach. Atmosfera, personel gotowy do podjęcia kontaktu i odpowied-
nie pomieszczenia redukują lęk przed przekroczeniem progu instytucji 
publicznej i wspierają powstanie oczekiwanej otwartości u klientów.

Mentorzy zawodowi samostanowią i  samoorganizują swoją pracę, 
istnieje rzeczywiście również pewna hierarchia kierownictwa zespołu. 
Połączony z  tym minimalny nakład prowadzenia i  kierowania wychodzi 
na  dobre klientom, ponieważ przeważnie specjalista rzeczywiście może 
być zaangażowany we  wsparcie i  pośrednictwo klientów. Tak więc przy-
kładowo długość rozmowy nie została ogólnie ustalona, tu decydują sami 
mentorzy w  zależności od konieczności. Wszyscy mentorzy zawodowi, 
menadżerka kształcenia i  asystentka zespołu mają wprawdzie formalnie 
przełożonego. Praktycznie współpraca odbywa się „na wysokości oczu” i na 
zasadzie równouprawnienia. Tak jak wyglądają stosunki i  metody pracy 
między mentorami zawodowymi, powinno się postępować w odniesieniu 
do klientów. Są oni traktowani jak pełnoletni ludzie, z którymi współpracu-
je się na równi.

Każdy mentor zawodowy ma pod opieką swoich klientów, może jed-
nak otrzymywać informacje dotyczące wszystkich klientów przez wspólny 
bank danych, aby móc się o nich także starać. Do tego odbywa się między 
wszystkimi mentorami intensywna wymiana klientów; aby informować się 
nawzajem i szukać przy ofercie pracy w całej puli.

Równocześnie są porównywane subiektywne spostrzeżenia mentorów 
zawodowych co do  klientów ze spostrzeżeniami kolegów (łącznie z  asy-
stentką zespołu, która w obszarze przyjęć prowadzi pierwsze małe rozmo-
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wy i tym samym również próbuje poznać ludzi) i tak właśnie sprawdzane. 
Takie działania kompletuje wiedzę i wrażenie o osobie i sprawia, że mentor 
zawodowy staję się pewniejszy, szukając pasującej oferty.

Praca w małej strukturze organizacyjnej umożliwia szybką i także nie-
formalną wymianę i dostęp do  informacji, bez potrzeby uprawiania biu-
rokratycznego wysiłku.Czasu pracy i czasu wolnego mentorzy zawodowi 
nie traktują jak mocno rozdzielonego i jako dwóch różnych od siebie ob-
szarów życia. Wiele nadgodzin zostaje przepracowanych i również w cza-
sie wolnym zostają wybadane wszystkie kontakty w kierunku możliwości 
dla zawodowej działalności. Ta metoda pracy pokazuje wysoką motywację 
mentorów zawodowych, prowadzi jednak znów do motywacji. Do tej pory 
stres jest oceniany jako pozytywny i posuwający do przodu. Analiza dzia-
łalności i poświęconego na to udziału czasu pracy u mentorów zawodo-
wych wskazuje wtedy także, że kontakty klientów zabierają ok. 2/3 czasu 
pracy. Kontakty pracodawców, aktywności sieci i praca biurowa (utrzymy-
wanie banków danych) dzielą się na pozostały czas, gdzie wiele z tych za-
dań po „godzinach otwarcia” JobCenter i  tym samym zostają załatwiane 
często poza właściwym czasem pracy.

4.4. Tworzenie sieci aktywizacji

Jasno odgraniczony pomysł JobCenter na  wspieranie poszukują-
cych pracy w wieku powyżej 50 lat z miasta Schwerin prowadziło punkt 
po  punkcie do  ograniczeń względem możliwości pośrednictwa. Później 
zostały zaangażowane inne instytucje w poszukiwaniu odpowiednich pra-
cobiorców (ARGE, Urząd Pracy, inne instytucje pośrednictwa, podmioty 
świadczące usługi edukacyjne i szkoleniowe, i. in.). Ważne było, aby klient 
– w tym przypadku przedsiębiorca – był zadowolony i aby udzielono mu 
szybkiego i niebiurokratycznego obsadzenia otwartego stanowiska pracy. 
Współpraca z innymi instytucjami rozwijała się coraz bardziej i doprowa-
dziła też do tego, że również stąd nawiązywany był kontakt z JobCenter, 
kiedy wolne miejsca pracy nie mogły być samodzielnie obsadzone. Dalej 
należały też instytucje doradztwa, projekty innych instytucji, stowarzy-
szenia i zrzeszenia w sieć JobCenter, aby pośredniczyć dalej w udzielaniu 
fachowej pomocy przy określonych problemowych (doradztwo ds. uzależ-
nień, doradztwo kredytowe, i in.) lub aby znaleźć odpowiednich docentów 
dla modułów kształceniowych. Zostały użyte zakrojone na  szeroką skalę 



111

źródła i wytworzone synergie. Celem jest zawsze zadowolić tak dobrze, jak 
to tylko możliwe obie strony – zarówno osobę poszukującą pracy jak rów-
nież pracodawcę. W JobCenter uważa się za sensowne, aby myśleć i po-
stępować ponad granicami JobCenter. Równocześnie mogły zostać odda-
ne do  dyspozycji zebrane w  JobCenter doświadczenia innych instytucji. 
Tworzenie sieci następowało na  różne sposoby i  trafiło na zróżnicowaną 
gotowość do podjęcia współpracy przy wspomnianych instytucjach. Przy 
niektórych stało się jasne, że  nie chcą one żadnej konkurencji i „swoich” 
klientów chcą zachować dla siebie. JobCenter nie uosabia tutaj z  reguły 
żadnej konkurencji, lecz sięga raczej do ofert innych instytucji, przekazując 
odpowiednim instytucjom klientów. JobCenter50+ żyje ze swojego zako-
twiczenia w regionalnych strukturach i tworzenia sieci z podmiotami rynku 
pracy. Te kooperacje są niezbędne, żeby osiągnąć cele integracyjne. 

Istnieją regularne kontakty i porozumienia z:
•	 Związkiem Pracy Schwerin
•	 Urzędem do Spraw Socjalnych i Mieszkaniowych Schwerin
•	 Agencją Pracy Schwerin
•	 �Wspólnym Serwisem Pracodawców Agencji Pracy Schwerin 

i ARGE Meklemburgia Zachodnia
•	 �Związkiem Przedsiębiorców Północnych Niemiec Meklemburgia-

-Schwerin towarzystwo zarejestrowane
•	 �Niemieckim Zrzeszeniem Związków Zawodowych regionu Me-

klemburgia Zachodnia
•	 Ministerstwem Pracy Meklemburgia-Pomorze Przednie
•	 Perspektywą 50plus jako stowarzyszony partner
•	 i z ciągle rosnącym kręgiem ok. 380 przedsiębiorstwa regionu.

4.5. Zapewnienie jakości i ewaluacja

Przez zarząd, ale także przez samych pracowników zostało przypisane 
od samego początku duże znaczenie dla naukowego towarzystwa Job-
Center pod kątem zapewnienia jakości i  ewaluacji. Tym samym mogły 
wejść wcześnie w  życie te procesy wspierające i  przyspieszyć tworzenie 
i strukturyzowanie działalności. Od początku stawiano wysokie wymaga-
nie – nie tylko zbudowania zdolnego do funkcjonowania JobCenter – ale 
również dążenia do najlepszych wyników dzięki jakości pracy.
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Ewaluacja przebiegała wskutek tego zarówno formatywnie – jako to-
warzyszenie i  ewaluacja procesowa, jak również summatywnie – w  zna-
czeniu oceny wyników. Pod pierwszym nazwanym aspektem spełniała 
ona funkcję współtworzenia projektu i wsparcia i dostarczała tym samym 
samodzielnego wkładu w  osiągnięcie celów jakościowych i  ilościowych 
projektu.

W szczególnym stopniu ewaluacja poświęcała się następującym tema-
tom:

Precyzyjne sterowanie procesami określenia celu:
•	 analiza zadaniowa ze wskaźnikami sprawdzalności celów
•	 jakość i efektywność struktury projektu

Analiza grup docelowych
•	 �charakterystyka grup docelowych (ankieta wśród 100 pracowni-

ków JobCenter)
Efektywność modelu doradztwa, opieki i pośrednictwa
•	 metody indywidualnej reintegracji i ich skutki
•	 analiza czynników hamujących i sprzyjających pośrednictwom
•	 liczba pośrednictw w stosunku do liczby przydzielonych klientów
•	 przebiegi pośrednictwa
•	 �analiza metod do stwierdzenia potencjałów rozwojowych / ana-

lizy sił
•	 analiza kroków i metod aktywizacji / modułów aktywizacji
•	 analiza infrastrukturalnych i personalnych założeń
•	 �treść, metody i wskaźniki pracy z klientami zorientowanej na suk-

ces
•	 zadowolenie klientów

Dzięki ewaluacji zostało zaobserwowanych więcej wyznaczonych ce-
lów. Z jednej strony powinna nastąpić kontrola sukcesów działalności Job-
Center. Do tego zostały przewidziane różne analizy przebiegu i działania, 
które następują. Umożliwiają one obiektywną ocenę osiągnięcia celów. 
Równocześnie powinny zostać wspierane z  aktywnościami towarzystwa 
naukowego także procesy JobCenter tak, aby został osiągnięty ciągły 
wzrost jakości rozwój kompetencji mentorów pracy. Te powinny znajdo-
wać swój wyraz w ciągłym polepszaniu efektywności pośrednictw. W trak-
cie certyfikacji JobCenter rozpoczęto ponadto tworzenie podręcznika ja-
kości, który przedstawia procesy w JobCenter i jest dalej strukturyzowany. 
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Pojedyncze kroki do  zapewnienia jakości jak również jej wyniki zostaną 
przedstawione szczegółowo w dalszej części.

4.6. Ocena realizatora projektu

W ramach zlecenia ewaluacji został przeprowadzony obszerny wywiad 
z dyrektorem zarządzającym RegioVision Schwerin Sp. z o. o. Panem Jürge-
nem Brandtem (podmiotem wspieranego przez Agencję Pracy Schwerin 
JobCenter50+) na temat JobCenter50+, ale także zarządzania osobami star-
szymi. Subiektywne doświadczenia i  oceny z  perspektywy osoby odpo-
wiedzialnej zostały przedstawione bez komentarza i mogą przyczynić się 
do wymagania większego zrozumienia do wprowadzenia realizowanego 
projektu.

Pamela Buggenhagen/Instytut Badań i Transferu Innowacji 
Schwerin:

„Panie Brandt, mógł Pan zebrać w  ostatnich 6 latach jako koor-
dynator trzech europejskich projektów związkowych bardzo wiele 
doświadczeń przy wsparciu osób pokrzywdzonych na  rynku pracy. 
Obecnie koordynuje Pan projekt EQUAL dla starszych bezrobotnych 
w Meklemburgii Zachodniej. Dobre założenia dla gruntownej oceny 
JobCenter50+.”

Jürgen Brandt:
„Szukaliśmy wspólnie z Agencją Pracy i  stolicą landu Schwerinem je-

sienią 2005 roku pomysłów na efektywną integrację starszych osób dłu-
gotrwale bezrobotnych na  pierwszym rynku pracy. Chętnie używałem 
moich osobistych doświadczeń projektowych i wniosłem je w główny za-
mysł JobCenter50+. RegioVision Schwerin Sp. z  . o. o., której dyrektorem 
zarządzającym jestem ja, stała się realizatorem projektu. Zatrudniamy  
4 mentorów pracy i jedną asystentkę zespołu, którzy od 15.12.2005 ucie-
leśniają JobCenter50+. IMBS Sp. z o. o. była partnerem kooperacyjnym mo-
dułu aktywizującego. Sam obserwuję pracę w  JobCenter50+ rzecz jasna 
z wielką uwagą, przejmuję z RegioVision Schwerin Sp. z o. o. gospodarczą 
odpowiedzialność i mogę przez moją pracę przy projekcie EQUAL wnieść 
dużo do koniecznego tworzenia sieci podmiotów rynku pracy w regionie.”
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Pytanie: „Temat mentoringu pracy ciągnie się jak czerowna nić 
przez Pańskie projekty. Współpracownicy JobCenter50+ zostali za-
trudnieni jako mentorzy pracy. Jaki jest tego szczególny powód?

Jürgen Brandt:
„Mentoring pracy nie jest oczywiście moim odkryciem. Ale mogłem 

sam w  moim pierwszym projekcie rynku pracy inicjatywy Europejskiej 
Wspólnoty ADAPT pracować jako mentor pracy i odnosić sukcesy. Wpro-
wadziliśmy kiedyś na  pierwszy rynek pracy starszych inżynierów przez 
bardzo indywidualne towarzystwo integracyjne z  75% udziałem. Praca 
była wtedy skierowana zarówno na bezrobotnych jak i pracodawców. Ro-
zumiem od tego czasu mentoring pracy jako towarzystwo integracyjne dla 
osób z licznymi przeszkodami pośrednictwa n pierwszym rynku pracy, któ-
re jest świadczone przez dobrze wykształconych mentorów pracy z bezpo-
średnim uwzględnieniem potencjalnych pracodawców i z towarzyszącym 
udziałem dokształcania. … Dzisiaj, po sześciu latach doświadczeń projek-
towych z taką metodą pracy, jestem całkiem przekonany, że u grup doce-
lowych z  licznymi przeszkodami pośrednictwa, jak np. długotrwale bez-
robotnych powyżej 50 lat, nie ma żadnej alternatywy mentoringu pracy, 
jeżeli chodzi o efektywną integrację na pierwszym rynku pracy.”

Pytanie: „Również Agencja Pracy i  Związek Pracy (ARGE) dążyła 
w ostatnich latach do celu pośrednictwa indywidualnego i rynku pra-
cy. Te teorie są bliskie opisywanemu przez Pana mentoringowi pracy. 
Gdzie widzi Pan jednak konieczność integracji prywatnych podmio-
tów w pośrednictwo pracy?”

Jürgen Brandt:
„JobCenter 50+ zdobył bardzo dobry wynik z  39% udziałem pośred-

niczeń. Z  tego 35% pełnoetatowych. Wyznaczone było 20%, co z  moje-
go punktu widzenia przy wymenionej grupie klientów było już wysokim 
wymaganiem. Nie można zapominać, że  ci ludzie mieli opinię właściwie 
już nie atrakcyjnych dla potencjalnego pracodawcy, ponieważ byli bardzo 
oddaleni od rynku pracy i dodatkowo mieli więcej niż 50 lat. Ale sednem 
Pani pytania było: Czy prywatny JobCenter50+ może pracować efektyw-
niej niż (w tym przypadku) Związek Pracy (ARGE)? Agencja Pracy i Związek 
Pracy (ARGE) pokazują, że nowe pomysły pośredniczenia znacznie lepiej 
chwytają. To jest przypadek zwłaszcza wtedy, kiedy chodzi o „normalnych” 
klientów. Dla szczególnie trudnych grup osobowych, jak te skierowane 
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do JobCenter50+, jest z mojego doświadczenia prywatny mentoringu pra-
cy lepszym wyborem.

Chciałbym przedstawić tu trzy najistotniejsze powody:
1.	 Personel: Skuteczny mentorning pracy wymaga fachowo bardzo 

dobrych mentorów pracy, którzy muszą być kimś więcej niż 
pośrednikiem pracy. Możemy wybierać spośród 110 ubiegających 
się osoby, które odpowiadają dokładnie naszym wymaganiom: 
muszą być w pierwszej linii dysponować wspaniałymi kontaktami 
gospodarczymi i  doświadczeniami w  pośrednictwie pracy. 
Dodatkowo pytano jednak o  fachową przydatność i  zdolność 
utożsamiania się z  wieloma problemami klientów. Myślę, 
że Związek Pracy (ARGE) nie miał i nie ma w każdym przypadku 
tych możliwości wyboru personelu dla pośredników pracy.

2.	 Organizacja: Pomysł i otoczenie pracy muszą być absolutnie spójne. 
Pomysł w  jego sprawozdaniu ewaluacyjnym jest szczegółowo 
analizowane. Nie myślę, że przy tej okazji opisywane są całkowicie 
nowe metody. Decydujące jest jednak z mojego punktu widzenia 
konsekwentne wdrożenie. To oznacza dla mentorów pracy przede 
wszystkim móc skoncentrować się całkowicie na  właściwym 
zadaniu, mieć czas dla swoich klientów i  być całkowicie 
uwolnionym od wszelkich formalności. Otoczenie pracy musi 
być w porządku. Szybkie informacje, efektywna praca zespołowa, 
płaskie hierarchie, elastyczny czas pracy i  samodzielna praca 
do tego należą. Dochodzi tutaj wykorzystanie dobrych narzędzi, 
jak banku danych i  okresowo wydawanych magazynów pracy. 
Ważne są dla trudnych grup klientów także ciągłość towarzyszy 
integracji i  praca w  nietypowych dla władz pomieszczeniach. 
Wszystko to jest bardziej możliwe w  małym, stabilnym zespole 
z  odpowiednimi, krótkimi drogami decydowania jak w  Związku 
Pracy (ARGE).

3.	 Motywacja i dążenie do celu: Ważne dla każdej skutecznej pracy są 
motywacja, dążenie do celu i przyjemność przy realizacji jednego 
ze wszystkich zaakceptowanych pomysłów. W JobCenter50+ciągle 
nowe dyskusje zespołowe prowadzą do  wielu znaczących 
ulepszeń w  procesach. To, co postanowi się samemu, realizuje 
się poprzez większe dążenie do  celu. Ta forma pracy w  dużych 
urzędach nie jest wyobrażalna bez jakichkolwiek trudności.
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Pytanie: „Jaki widzi Pan współpracę pomiędzy Związkiem Pracy 
(ARGE), Serwisem Pracodawców i JobCenter50+ w realizacji projektu?”

Jürgen Brandt:
„Jesteśmy w całkiem krytycznych stosunkach. Współpraca z Związkiem 

Pracy (ARGE) Schwerin przy projekcie JobCenter50+ była co prawda za-
wsze kształtowana przez wiarygodność, efektywność i  kompetencję. Za-
rząd i pracownicy stali zawsze całkiem z  tyłu wspólnych celów przy tym 
bardzo przejrzystym projekcie. Dla bardzo specjalnego projektu JobCen-
ter50+ mój wniosek brzmi: W  bardzo krótkim czasie zostały poruszone 
przez Związek Pracy (ARGE) Schwerin rzeczy, których nie uważałbym 
za niemożliwe.

Pytanie: „Przejdźmy do pomysłu JobCenter50+, do „modelu Schwe-
rińskiego”. Stawia Pan bardzo silnie na pierwszym planie mentoring 
pracy jako element centralny. Należą tu także moduły aktywizujące 
dla klientów jako elementarna część składowa JobCenter50+. Jak wi-
dzi Pan relacje?”

Jürgen Brandt
„Bez mentoringu pracy nie byłoby nigdy osiągniętych sukcesów pośred-

nictwa. Dlatego rola mentora pracy musi stać zawsze w centrum, kiedy gru-
pa docelowa jest tak trudna, jak JobCenter50+. Oczywiście ważne są modele 
aktywizacji w formie analiz sił i krótkich modułów dokształcania. Nie byłyby 
w  przeciwnym razie nigdy częścią składową pomysłu. Przy pośrednictwie 
są one zawsze pomocne, kiedy mogą zostać zastosowane przez mentorów 
pracy, aby lepiej poznać klientów i żeby integrować ich krok po kroku w pro-
cesy uczenia i pracy. Jak dalece idzie aktywizacja ponad środki dokształcania 
i jest także zawsze motywacją przez mentorów pracy. Żeby powiedzieć cał-
kiem drastycznie: kiedy dałoby mi się do dyspozycji sumę x, ażeby dzięki niej 
osiągnąć określony wynik pośrednictwa, wydałbym przynajmniej 75% z niej 
na mentroing pracy i tylko resztę na dokształcanie.

Pytanie: „Jak powinna więc przebiegać aktywizacja klientów i do-
kształcanie starszych osób długotrwale bezrobotnych?”

Jürgen Brandt
„Nie pracuję jako mentor pracy, obserwuję jednak z wielkim zaintere-

sowaniem przebiegający proces aktywizacji klientów, którego mentorzy 
pracy muszą dokonywać od pierwszego spotkania informacyjnego do po-
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średniczenia i dalszej obserwacji. Klienci są w JobCenter50+ dobrowolnie, 
ale dlatego nie są jeszcze długo aktywni we wszystkich fazach. Przez wiele 
lat bezrobocia utrwaliły się przebiegi dnia, przy których praktyki i dokształ-
canie mogą być uciążliwe. Zawsze także przed drugim planem, że  kroki 
te osobiście im nic nie przyniosły. Oni są ciągle bezrobotni! Właśnie z do-
kształcaniem trzeba się obchodzić bardzo ostrożnie. Mają oni w JobCen-
ter50+ obok czystego przekazywania wiedzy także inne ważne aspekty, 
mianowicie:

•	 regularna praca w grupach naukowych,
•	 zmiana organizacji własnego dnia,
•	 ponowne zbudowanie poczucia własnej wartości,
•	 �redukcja zahamowań, które przynoszą ze sobą długą przeszłość 

rynku pracy.
Aby osiągnąć jednak te sukces, oferty muszą być interesujące względ-

nie korzystne pod względem grupy docelowej i osobowości. Tylko wtedy 
nauka następuje dobrowolnie i przynosi oczekiwane wkłady w doradztwo. 
Dla długotrwale bezrobotnych powyżej 50 roku życia obowiązuje z tego 
powodu w JobCenter50+:

•	 na moduły aktywizacyjne uczęszcza się dobrowolnie,
•	 moduły aktywizujące są krótkie (maksymalnie 80 godzin),
•	 �moduły aktywizujące są przeprowadzane w  formie seminariów 

(maksymalnie 2 seminaria każdorazowo 5h/tydzień).”

Pytanie: „Dobrowolność jako zasada pracy w  JobCenter50+. Jak 
może to działać?”

Jürgen Brandt
„Moje doświadczenia przy projektach z długotrwale bezrobotnymi po-

kazują, że jedynie mała stopa procentowa, myślę poniżej 10%, ubiega się 
rzeczywiście aktywnie i dobrowolnie o udział w projektach i dokształcaniu. 
Ma to także związek ze złymi doświadczeniami i prywatnym organizowa-
niem czasu wolnego. W JobCenter50+ przechodzą klienci przez (obowiąz-
kowe) spotkanie informacyjne. W  niecałą godzinę Związek Pracy (ARGE) 
i  RegioVision Schwerin Sp. z  o. o. mogły przybliżyć bezrobotnym swoje 
osobiste zalety udziału w JobCenter50+. Również czyste nabywanie klien-
tów. Później decyduje się 80% na JobCenter50+. Myślę, że ok. 50% całkiem 
dobrowolnie, a drugie 50%, ponieważ nie znaleźli żadnego powodu, aby 
odmówić. Rzeczowo ujmując działa tutaj kombinacja argumentów i deli-
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katnego nacisku. Brałem osobiście udział w wielu takich spotkaniach in-
formacyjnych, również aby zobaczyć, jak teoretycznie wymyślony koncept 
jest praktycznie postrzegany przez klientów. Bardzo zaskakujące było tu, 
jak szybko zmieniło (często już podczas spotkania informacyjnego) całko-
wite odrzucenie środka, z  punktu widzenia bezrobotnych znów całkiem 
bezsensownego, w co najmniej ostrożną akceptację. Po tym jak klienci „za-
aklimatyzowali się” w  JobCenter50+, szybkie sukcesy pośrednictwa stały 
się widoczne i odbyło się pewne tworzenie zespołu, droga do dobrowol-
nie uczęszczanych modułów aktywizacyjnych jak komputer, komunikacja 
i wiedza o zdrowiu została wyrównana, ale oczywiście jeszcze nie gładko. 
W  tym miejscu mentorzy pracy dbali o  to, żeby w  wybranych, ważnych 
dla personalnego rozwoju klienta modułach aktywizujących uczestniczyć 
również wtedy, kiedy było to dla klientów wyczerpujące… Myślę, że trzeba 
wierzyć iluzji, że ciężko doświadczeni przez życie długotrwale bezrobot-
ni czekają tylko na to, aby otrzymać oferty integracyjne jak projekty, do-
kształcanie czy praktyki. Biorą oni dobrowolnie udział tylko wtedy, kiedy 
środki zrozumiale prowadzą do akceptowalnie płatnych prac. Widzę więc 
dokształcanie bez towarzyszących aktywności pośrednictwa jako mniej 
efektywne”.

Pytanie: „JobCenter50+ osiągnął w pierwszym roku swojego dzia-
łania bardzo dobre wyniki. Gdzie widzi Pan jeszcze rezerwy?”

Jürgen Brandt
„Liczba pośredniczeń jest absolutnie w porządku i  leży ponad moimi 

osobistymi oczekiwaniami. Ale dwie rzeczy przychodzą mi na  myśl jako 
poprawki: Mentorzy pracy zdobywają czasami więcej ofert pracy niż od-
powiednich kandydatów do pracy. Żeby zadowolić też pozycję pracodaw-
ców, tzn. mieć zawsze wystarczająca ofertę odpowiednich kandydatów 
na stanowiska, byłoby wskazane zwiększenie wydajności z dotychczaso-
wych 250 do ok. 400 osób. Mimo wszystkich sukcesów nie pośredniczono 
jeszcze dużej części kandydatów. Musi im zostać dana jasna perspektywa. 
Powinna to być u jeszcze atrakcyjnych dla pracodawców klientów szansa 
na przynajmniej jeden dodatkowy rok wsparcia integracyjnego w JobCen-
ter50+. Określony udział nie dotrze ponownie także jednak przez intensyw-
ny mentoring w pracy. Tutaj pyta się o inne rozwiązania, przy których men-
torzy pracy mogą współdziałać zupełnie przygotowani, ponieważ znają 
dokładnie „swoich” klientów.”
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Pytanie: „JobCenter50+ jest finansowany jako projekt tylko przez 
rok. Czy istnieje jednak jakaś przyszłość dla takiej w  międzyczasie 
otwartej organizacji?”

Jürgen Brandt:
„Musieliśmy żyć z tym czasowym ograniczeniem od początku. Związek 

Pracy (ARGE) Schwerin nie obiecywał nam czegoś innego. Oznaczało to dla 
RegioVision Schwerin Sp. z o. o. i mentorów pracy odpowiednie niepew-
ności przy inwestycjach i umowach. Praca została jednak wykonana z ca-
łym nakładem finansowym. Z mojej strony godne zachodu przedłużenie 
projektu było dla Związku Pracy (ARGE) niestety nie możliwe. RegioVision 
Schwerin Sp. z o. o. poszło więc drogą pozwolenia na certyfikowanie się 
jako instytucji świadczącej usługi szkoleniowe i dokształcające i oferowania 
opieki integracyjnej z analizą sił i modułami aktywizującymi poprzez kupo-
ny na kształcenie. Związek Pracy (ARGE) przyznaje kupony na kształcenie, 
kiedy ubiegają się o nie bezrobotni. Przez to pozostawia się samym klien-
tom, czy chcą korzystać z usług pośredniczenia w JobCenter50+ i rezygnu-
ją tym samym z mojego punktu widzenia z ważnych możliwości wpływów. 
JobCenter50+ konkuruje rzecz jasna o klientów i rozpoczęli odpowiednie 
aktywności promocyjne. Istnieje jednak niebezpieczeństwo, że powstaną 
„okresy wyrzeczenia” z  jedynie niewieloma klientami wJobCenter50+, co 
prowadzi do  utraty zaufania u  współpracujących przedsiębiorstw, jeżeli 
wolne stanowiska pracy nie zostaną bez zakłóceń obsadzone. Jestem jed-
nak pełen wiary, że Agencja Pracy i Związek Pracy (AGRE) wspólnie z Regio-
Vision Schwerin Sp. z o. o. przeprowadzą JobCenter50+ przez trudny czas 
przejściowy i znajdą odpowiednie rozwiązania.”

Pytanie: „Proszę wymienić – jeśli to możliwe – krótko 10 punktów, 
które są ważne z Pańskiego punktu widzenia dla odnoszącego sukce-
sy JobCenter50+?”

Jürgen Brandt
„Zasadniczo: JobCenter50+ odnosiło sukcesy, ponieważ dobrze wykwa-

lifikowani mentorzy pracy mogli się całkowicie skoncentrować u klientów 
i  firm na  bezpośrednich aktywnościach integracyjnych i  wyłącznie temu 
celowi służyły towarzyszące środki aktywizacji.

Jako 10 najważniejszych punktów widzę:
1.	 Personel, czyli mentorów pracy i  asystentkę zespołu, którzy 

potrafią się skoncentrować całkowicie na celu integracji w pracy.
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2.	 Praca zespołowa z zastępowalnością i wzajemną pomocą między 
sobą. Należą tu stałe uwzględnienie wszystkich członków zespołu 
w  pracę koncepcyjną, jasne wytyczne kierownictwa zespołu 
i transparentna polityka informacji.

3.	 Zaufani partnerzy w  Związku Pracy (ARGE). Stałe osoby 
kontaktowe, które przekazywali tam pomysł do wnętrza zarządu, 
mianowicie do pośredników pracy.

4.	 Dobre pomieszczenia do osobistych rozmów z klientami i moduły 
aktywizujące. Należy zaliczyć tu także bezpłatną filiżankę kawy 
czy herbaty dla klientów, która stwarzała pełną zaufania atmosferę 
rozmowy. Mentorzy pracy pracują nowoczesną techniką grabi 
i efektywnym bankiem danych. Wykorzystują nawet swój własny 
magazyn pracy do akwizycji.

5.	 Zasada wymagania i  wspomagania klienta. Współpraca 
w  JobCenter50+ jest dobrowolna. Ale kto się na  to zdecydował, 
jest zobowiązany do wykonywania swoich zadań.

6.	 Możliwość oferowania modułów aktywizacji w formie seminariów. 
To jest bardziej korzystne jeżeli chodzi o koszty i  skuteczniejsze 
do  pełnoetatowych działań, które u  długotrwale bezrobotnych 
spotykają się z odrzuceniem i spalają na panewce bez efektu rynku 
pracy. Dla dość kosztownej koordynacji seminariów RegioVision 
Schwerin Sp. z o. o. zatrudniło menadżerkę kształcenia.

7.	 Nowo wymyślone analizy sił, które w  odróżnieniu od długich 
centrów ocen umożliwiają otrzymanie naprawdę ważnych dla 
pośrednictwa danych klientów w przeciągu 2,5 dnia.

8.	 Zastosowanie nowych modułów aktywizacji na  temat zdrowia, 
które są skierowane na  polepszenie psychicznych i  fizycznych 
wartości i tym samym zdolności pracy klientów.

9.	 Sieć firm, związków, stowarzyszeń i  organizacji państwowych, 
które wspierają JobCenter50+ w jego działalności.

10.	 Lokalizacja JobCenter50+ naprzeciwko Związku Pracy (ARGE), 
w pobliżu centrum handlowego z zaletą łatwego dotarcia. 

Pytanie: „Jeszcze jedno pytanie, które chcę zadać Panu na koniec 
tak długiej rozmowy: Jakie życzenia i wizje wiąże Pan z JobCenter50+ 
RegioVision Schwerin Sp. z o. o.?”

Jürgen Brandt:
„Naprawdę piękne pytanie, zwłaszcza kiedy jest się przyzwyczajo-

nym, do tego, że trzeba zbadać wszystkie innowacyjne pomysły najpierw 
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na zgodność z konceptami wspomagającymi i rozmaitych przepisów ad-
ministracyjnych, zanim przeniesie się je na papier. Nie chcę odpowiadać 
na pytanie tylko w kontekście JobCenter50+. Mój główny temat to zarzą-
dzanie osobami starszymi w kontekście polityki rynku pracy.

Najpierw życzenia:
1.	 Życzę sobie, żeby powstający model JobCenter50+ był 

dyskutowany z  możliwie wieloma podmiotami rynku pracy. Od 
zarządu pracy przez ministerstwa do  związków pracodawców 
i bezrobotnych. Zapewniać i rozbudowywać nieustannie sukcesy 
– kto tego nie chce?

2.	 Życzę sobie zapewnienia planowania JobCenter50+ dla 
RegioVision Schwerin Sp. z  o. o. i  mentorów pracy. Kiedy jakiś 
pomysł działał skutecznie przez rok po  ocenie wszystkich 
zaangażowanych, powinno być możliwe rozpisanie przedłużenia 
projektu na co najmniej trzy lata. Recz jasna z  rocznymi kontrolami 
sukcesów i każdorazowo możliwymi dostosowaniami.

3.	 Życzę sobie, żeby mentorzy pracy w  dalszych staraniach 
integracyjnych Związku Pracy (ARGE) zostali włączeni do klientów 
JobCenter50+ jeszcze nie biorących udziału w  projektach. Nikt 
nie zna lepiej ich mocnych stron. Nikt nie może dać tak solidnych 
wskazówek. Nikt nie może zastąpić zbudowanego zaufania.

4.	 Życzę sobie, aby pośredniczenia długotrwale bezrobotnych 
powyżej 50 roku życia w  pracach na  pół etatu zostało uznane 
za  to, czym jest: często ogromnym krokiem naprzód w  świat 
pracy, który wydawał się już bardziej nie osiągalny. Mentorzy 
pracy inwestują właśnie w te grupy osobowe nieskończenie wiele 
energii osobistej.

5.	 Życzę sobie, żeby JobCenter50+przez własne werbowanie 
i  wspieranie Związku Pracy (ARGE) mógł naprawdę szybko 
osiągnąć konieczną liczbę ok. 350 klientów, przy której zostanie 
umożliwione niezakłócone obsadzenie wolnych miejsc u naszych 
partnerów gospodarczych.

Teraz wizje:
1.	 Mam wizję, żeby wszyscy długotrwale bezrobotni powyżej 50 

roku życia stali się częścią społecznego uznanego i  chcianego 
długotrwałego wsparcia integracyjnego w JobCenter50+.
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Tak więc:
- wszyscy mają swoje obowiązkowe spotkanie (swoją rozmowę 
o  pracę) z „osobistym” mentorem pracy co 2 miesiące z  jasnym 
odniesieniem do rynku pracy.
- wszyscy odbywają rocznie 25 obowiązkowych seminariów 
każdorazowo 5 godzin w  cele polepszenia zdolności pracy 
(zorientowanie na rynek pracy, przetwarzanie informacji, zdrowie).
Dzięki temu zostaje osiągnięta społeczna integracja i  bardzo 
nieszkodliwa kontrola, która może być organizowana przy niskich 
kosztach ok. 100 euro/miesiąc. Proces jest wspierany przez 
mentorów pracy, z którymi zbudowano stosunki zaufania i którzy 
mają też zawsze na oku integrację w pracy. Drogie i nieefektywne 
skakanie z jednego posunięcia na inne ostatecznie nie udaje się.

2.	 Mam wizję, żeby temat poprawy zdolności pracy był widziany 
ostatecznie też dla bezrobotnych jako jednostka fachowego 
rozwoju kompetencji i  utrzymania zdrowia fizycznego 
i psychicznego.      

3.	 Mam wizję, żeby doświadczenia z  Europy zostały wdrożone 
w  strategie rynku pracy Niemiec bardziej bezpośrednio 
i ofensywnie. Programy z Finlandii, Danii, Austrii i Wielkiej Brytanii 
są często cytowane, rzadziej jednak przenoszone w  niemiecką 
praktykę.

4.	 Mam wizję, żeby rozwijający się model JobCenter50+ nastawił 
się próbnie na  kompletną grupę klientów. (np. wszystkich 
długotrwale bezrobotnych powyżej 55 roku życia Związku Pracy 
(ARGE) obszaru Schwerin i okolicy).

5.	 Mam wizję, żeby wychodząc poza JobCenter50+ zebrać ludzi 
z  różnych obszarów, aby obok wszystkich biurokratycznych 
i formalnych oporów, wszystkich osobistych nastrojów, wszystkich 
powstałych barier umysłowych, napędzać dalszy rozwój.

Jedno chciałbym kończąc szczególnie jasno podkreślić: Mentorzy pracy 
i  współpracownicy JobCenter50+ osiągnęli dużo ze swoimi rozmaitymi 
partnerami. Teraz musi nastąpić długotrwałe zapewnienie rezultatów. 
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5. Zapewnienie jakości

5.1. Samoewaluacja

5.1.1. Bank danych klientów COBRA

Ewidencja i zarządzanie obszernymi danymi klientów i przedsiębiorstw 
(dane adresowe, kontakty, aktywności) następuje w  wewnętrznym stan-
dardowym banku dystrybucji danych. W podzielony na dwa szczepy da-
nych (klienci i przedsiębiorstwa) banku mogą być przeprowadzane poszu-
kiwania lub dokumentowane procesy integracyjne. 

W banku danych są zebrane wszystkie bezpośrednie, telefoniczne i pi-
semne kontakty klientów. Zawiera on najbardziej znaczące dane z analiz 
mocnych stron.

Bank danych jest podstawą miesięcznych raportów dla pośredników 
pracy ARGE.

5.1.2. Analizy efektywności

W przeciągu tworzenie miesięcznych raportów w ARGE zostały prze-
prowadzone analizy efektywności. Aktywności i liczba pośredniczeń zosta-
ły szczegółowo ocenione we  wspólnych naradach i  każdorazowo wycią-
gnięto wnioski dla dalszych działalności.

5.1.3. Ewaluacja modułów aktywizujących

Do oceny modułów klasyfikowana w JobCenter dysponuje się dwoma 
wskaźnikami. Z  jednej strony anonimowa ocena oferty przez uczestni-
ków po każdym działaniu (krótkie ankiety) i z drugiej strony dalszy popyt 
uczestników na określone oferty względnie ich kontynuacja.

Pisemna ankieta zostaje przeprowadzana samodzielnie na koniec każ-
dego działania przez menadżerkę kształcenia. Poza tym śledzi ona pośred-
nio przebieg każdej oferty i  jest do  dyspozycji uczestników i  docentów 
stale jako osoba kontaktowa. Tym samym w trakcie przeprowadzania jest 
jeszcze możliwość do  zareagowania i  zarządzenia działań. Analiza krót-
kich ankiet uczestników następuje również przez menadżerkę kształcenia. 
Wyniki są omawiane z docentami i mentorami pracy i na tej podstawie są 
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rozwijane dalsze oferty kształceniowe. O wszystkich ofertach klienci są in-
formowani przez menadżerkę kształcenia i mentorów pracy, którzy zbie-
rają również zainteresowania i popyt. Popyt jest również bardzo ważnym 
wskaźnikiem przy ocenie działalności kształcenia.

5.2. Ewaluacja zewnętrzna 

5.2.1. Ankieta wejściowa grupy docelowej

Na początku roku 2006 została przeprowadzona w ramach zewnętrz-
nej ewaluacji (wyjaśniona już w punkcie 2) anonimowa ankieta pośród 100 
przypadkowo wybranych klientów JobCenter50+. Ta ankieta wejściowa 
prowadziła do  tego, aby wspierać lub też obalać subiektywne wrażenia 
z  codziennej pracy z  klientami przez obiektywną analizę. Środki aktywi-
zujące ale też stosunek z grupą docelową mogły wpłynąć z wyostrzonym 
spojrzeniem na indywidualne problemy i życzenia.

5.2.2. Precyzyjne sterowanie i operacjonalizacja celu
W przeciągu tworzenia JobCenter50+ jak również wspierania przez ze-

wnętrzną ewaluację zostały bardzo dokładnie zdefiniowane w ramach wie-
lu warsztatów cele i zadania. Na koniec został rozwinięty system do precy-
zyjnego sterowania celu, który zawierał od razu obiektywnie sprawdzalne 
wskaźniki, ażeby umożliwić późniejsze sprawdzenie osiągnięcia celu. Rów-
nocześnie wspólne opracowanie macierzy celów i zadań wspierało szybką 
strukturyzację jak również systematyzację zadań w  nowo powstającym 
JobCenter50+. Została stworzona podstawa do  planowania i  stosowania 
koniecznych dokumentacji, systemów sprawozdań i tworzenia wewnętrz-
nego banku danych projektowych.

Zmieniające się w  przebiegu pracy JobCenter50+ zewnętrzne warun-
ki jak również wzrastające doświadczenia współpracowników zrobiły ko-
niecznym dostosowanie i opracowanie przedstawionej tu macierzy celów 
i zadań JobCenter50+.
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Cele Zadania JobCenter Obiektywnie sprawdzalne 
wskaźniki

Żródła 
sprawdzalności

1. Zdobywanie 
klienta

polecenie klientów 
JC przez ARGE

liczba spotkań 
informacyjnych 
zaproszonych klientów

lista klientów 
ARGE, notatki 
z rozmów

współpraca z ARGE
kontakty ze 
współpracownikami ARGE, 
porady ARGE

notatki 
z rozmów, 
protokoły

zdobywanie klientów 
na inne sposoby

liczba interesantów, 
którzy przybyli bez 
polecenia ARGE, liczba 
indywidualnych rund 
rozmów, uczestnicy 
na indywidualnych 
rozmowach, liczba tak 
zdobytych klientów, liczba 
osób przekazanych dalej 
(do innych podmiotów, 
projektów, organizacji)

przygotowanie, 
przeprowadzenie 
względnie 
wspieranie spotkań 
informacyjnych

liczba przeprowadzonych 
spotkań informacyjnych, 
liczba osób, które pojawiły 
się na spotkaniach 
informacyjnych, liczba 
odmów we współpracy 
z IMBSE

lista 
uczestników

przyjęcie klientów 
do towarzystwa

liczba podpisanych 
kuponów, klienci przyjęci 
do projektu, uczestnicy, 
którzy zrezygnowali, liczba 
wysłanych terminów 
na analizę mocnych stron

bank danych 
klientów, dane 
kontaktowe, 
księga poczty 
wychodzącej
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2. Analiza 
mocnych stron 
+ indywidualne 
rozmowy 
wstępne 
z klientami

przygotowanie 
analizy mocnych 
stron

liczba zaproszonych 
klientów, liczba odmów, 
liczba terminów 
alternatywnych 

listy, książeczki 
zdrowia, 
księga poczty 
wychodzącej, 
formularz ARGE

przygotowanie 
względnie 
wspieranie analizy 
mocnych stron

liczba biorących 
udział klientów, 
zastosowane narzędzia, 
liczba powołanych 
obserwatorów

lista 
uczestników, 
opis narzędzi, 
protokoły 
obserwatorów

indywidualne 
rozmowy wstępne 
mentorów 
z klientami

liczba indywidualnych 
rozmów wstępnych

dokumentacja 
mentorów

indywidualne 
analizy mocnych 
stron w osobistej 
rozmowie 
z mentorem

liczba indywidualnych 
analiz mocnych stron

dokumentacja 
mentorów

podsumowanie 
wyników analizy 
mocnych stron

liczba indywidualnych 
ocen

dokumentacja 
dla JC i klientów

indywidualne 
rozmowy zwrotne 
przez IMBSE i JC

liczba indywidualnych 
rozmów zwrotnych, osoby 
biorące udział

protokoły 
z rozmów
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3. Wspieranie 
klientów przez 
mentorów

opieka nad 
klientami w postaci 
mentoringu

informacja o ofertach, 
liczba kontaktów 
na mentora, kontakty 
na klienta (pisemne, 
telefoniczne, osobiste, 
mailowe), treści 
kontaktów, rezultaty 
kontaktów

karta 
informacyjna 
dla klientów, 
banku danych

dodatkowe wizyty 
klientów z własnej 
motywacji

liczba klientów 
przychodzących samych 
z siebie „dodatkowo” 
klientów
- z prośbą o dodatkową 
rozmowę z mentorem
- z życzeniem skorzystania 
z komputera, Internetu itd.

dokumentacja 
asysty zespołu

szukanie ofert pracy 
dla/z klientami

ilość poszukiwań, rodzaj 
poszukiwań

dokumentacja 
mentorów

opracowywanie 
wyników poszukiwań 
miejsc pracy dla/z 
klientami – Magazyn 
Pracy

liczba udostępnionych 
poszukiwań miejsc pracy Magazyn Pracy

uwrażliwianie 
i zdobywanie 
zewnętrznych 
podmiotów 
kształcenia 
i projektów, zrzeszeń, 
miejsc doradztwa itd. 

organizacje kontaktowe, 
zdobyte organizacje, 
osoba kontaktowa kto 
po co

notatki 
z rozmów, 
dokumentacja 
mentora

organizacja zwrotów 
kosztów dojazdu

miesięczne rozliczenie 
z ARGE

listy, dowody 
wpłat
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Wspieranie 
klientów przez 
mentorów

organizacja 
i przygotowanie 
rozmów 
kwalifikacyjnych

liczba rozmów 
kwalifikacyjnych 
razem, liczba terminów 
dla aktualnego 
zapotrzebowania, 
dla przyszłego 
zapotrzebowania, 
liczba przedsiębiorstw 
kontaktowych wg branży

dokumentacja 
mentorów 
i COBRy

wyniki rozmów 
kwalifikacyjnych

liczba reprezentowanych 
klientów:
- na pełny etat
- na pół etatu
- nieznaczne zatrudnienie
- praca za 1 euro
- praca interwencyjna
- AZM
liczba klientów 
reprezentowanych 
w działalności 
treningowej/praktykach
- czas trwania DT
- miejsce DT
stworzenie listy 
przedsiębiorstw, które 
zatrudniły klientów wg:
- branży
- rodzaju zatrudnienia

dokumentacja 
mentorów 
i COBRy

redukcja 
zahamowań, które 
uniemożliwiają 
podjęcie pracy

liczba klientów 
w kwalifikacji:
- wewnętrznej (IMBSE)
- zewnętrznej
rodzaj ofert kształcenia, 
liczba reprezentowanych 
klientów ubiegających 
się o:
- doradztwo ds. uzależnień
- doradztwo kredytowego
- opiekę psychologiczną
- badania lekarskie
- doradztwo rodzinne
- inne 

dokumentacja 
mentorów, 
COBRy



129

4. Kontakty 
z pracodawcami

budowa kontaktów 
z pracodawcami

liczba kontaktów 
z pracodawcami: stare 
z datą, liczba kontaktów 
z pracodawcami: nowe 
z datą, osoby kontaktowe 
i notatki,
rodzaje kontaktów:
- telefoniczne
- osobiste na miejscu
- kontakty z pracodawcami 
wg branży
- kontakty z pracodawcami 
wg źródła

dokumentacja 
mentorów, 
COBRy

materiały dla 
pracodawców

informacje nt. JC dla 
pracodawców, informacje 
o ubiegających się dla 
pracodawców

karta 
informacyjna, 
ulotka, artykuł 
z gazety, 
magazyn pracy, 
wizytówki

wyniki kontaktów 
z pracodawcami

liczba ustalonych 
współprac, liczba 
organizowanych rozmów 
kwalifikacyjnych, liczba 
ustalonych działań 
treningowych, liczba 
zdobytych stanowisk 
pracy wg:
- pełny etat
- pół etatu
- nieznaczne zatrudnienie
- praca za 1 euro
- praca interwencyjna
- ÖBM
liczba odrzuconych 
współprac
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5. Moduły 
aktywizujące

przygotowanie 
modułów 
aktywizujących

liczba oferowanych 
modułów wg:
- treści modułów
- czasu trwania modułów
programy nauczania, 
plany przebiegu 
i materiały do modułów

dokumentacja

przeprowadzanie 
modułów

liczba uczestników 
modułów

listy 
uczestników

wyniki modułów

dokument dla 
uczestników, zebranie 
dalszych zainteresowań, 
ankietowanie uczestników

dokumentacja

6. Praca publiczna 
i ewaluacja

reprezentowanie JC 
na zewnątrz

uczestnictwo 
w doradztwach ARGE
udział w zewnętrznych 
spotkaniach
liczba przedstawionych 
projektów
liczba artykułów 
prasowych

dokumentacja 
przez 
kierownictwo 
projektu

ocena wydajności 
i efektywności JC

zlecenie zewnętrznego 
instytutu 
rodzaj zastosowanych 
narzędzi poborów
liczba wypełnionych 
ankiet wstępnych
lista wypełnionych ankiet 
klientów

dokumentacja 
przez 
ewaluację, 
sprawozdania 
i ankiety

wsparcie przy 
planowaniu 
i operacjonalizacja 
celów 

zlecenie zewnętrznego 
instytutu
rodzaj zastosowanych 
narzędzi

tabele celowe 
i wskaźnikowe

wsparcie przy 
samoewaluacji

liczba porad,
opracowanie tabeli celów 
ze wskaźnikami, ustalenia 
co do rodzaju jak również 
zakresu dokumentacji 
wskaźników

dokumentacja 
przez ewaluację

   
Zakres tej matrycy zadań i celów wyjaśnia, które zadania były do wy-

konania w krótkim czasie przez pracowników. Organizacja tych procesów 
musiała nastąpić na pełnych obrotach JobCenter, ponieważ już na starcie 
projektu trzeba było natychmiast opiekować się klientami. 
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5.2.3. Szczegółowe rozmowy z mentorami zawodowymi

Latem 2006 roku zostały przeprowadzone przez ewaluację szczegóło-
we rozmów ze wszystkimi współpracownikami jak również z dyrektorem 
zarządzającym JobCenter. Celem było, otrzymać obszerne informacje do-
tyczące działalności mentorów zawodowych , ale także aby zaoferować 
mentorom pracy możliwość refleksji nad swoją działalnością. Badania 
trwały najczęściej 2 godziny i poruszały wiele aspektów aktualnej działal-
ności w JobCenter.

Wyniki mogły wpłynąć w  odprowadzenie czynników sukcesu w  pra-
cy JobCenter50+, zgłębiły wspólne zrozumienie dla pracy w  JobCenter 
i  umożliwiały mentorom zawodowym lepiej się ustrukturyzować. Wyniki 
ankiety zostały udostępnione wszystkim pracownikom, wyniknęły z nich 
indywidualne informacje zwrotne i porady.

5.2.4. Analiza zadowolenia klientów

Analiza zadowolenia klientów powinna jasno pokazywać motywacje, 
zainteresowanie i  życzenia klientów i  umożliwić JobCenter50+ uwzględ-
nienie celowo wyników w planach.

Poprzez jakościową ocenę danych zadowolenia klientów mogą zostać 
wypracowane konkretne propozycje, jak więź klientów z  JobCenter50+ 
i tym samym móc jeszcze zwiększyć zadowolenie klientów. Klienci JobCen-
ter50+ oceniają dodatkowo w ramach anonimowej jak również dobrowol-
nej ankiety wykorzystanych i otrzymanych osiągnięć.

Analiza zadowolenia klientów pokazuje
•	 życzenia i potrzeby klientów
•	 mocne i słabe strony z punktu widzenia klienta
•	 motywację klientów
•	 decydujące aspekty usługi
•	 założenia do optymalizacji osiągnięć

Szczególnie przy wysokiej presji sukcesu zadowolenie klientów jest 
jednym z najważniejszych czynników sukcesu JobCenter50+.

Analiza zadowolenia klientów została przeprowadzana na  bieżąco. 
Krótkie i  przejrzyście stworzone formularze ankiety są wyłożone na  ob-
szarze recepcji JobCenter50+ i mogą zostać wypełnione przed lub po roz-
mowie z mentorami zawodowymi , w przeciągu uczestniczenia w ofertach 
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kształcenia lub poszukiwania miejsc pracy w Internecie. Przy wejściu jest 
przymocowana skrzynka na listy do wrzucania wypełnionych ankiet, która 
jest regularnie opróżniana. Ankiety są przekazywane do oceny zewnętrz-
nej ewaluacji. Asystentka zespołu zachęcała do wypełniania ankiet i była 
osobą kontaktową w razie pytań.

Treścią analizy zadowolenia klienta były następujące obszary pytań:
•	 ogólne zadowolenie
•	 częstość korzystania z JobCenter50+ (JC)
•	 ocena ofert i osiągnięć JC
•	 porównanie z dotychczasowymi doświadczeniami ze wsparciem
•	 polecanie innym
•	 pytania i sugestie dla JC

Wyniki
W anonimowej ankiecie wzięło udział 74 klientów JobCenter. Większa 

część ankietowanych była zadowolona z JobCenter50+ (30% raczej zado-
wolonych; 63% nawet bardzo zadowolonych). Jedynie mała, zaledwie 7% 
grupa oczekiwała pozornie więcej.

Ogóle zadowolenie z osiągnięć JobCenter50+

 
Często wykorzystywana była rozmowa z  mentorem zawodowym 

(75,7% częściej niż 3 razy) i „ogólne informacje” (ponad 51% częściej niż 
3 razy). Również często uczęszczano na spotkania informacyjne i analizę 
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mocnych stron. Komputer, Internet, telefon i e-mail były natomiast rzadziej 
wykorzystywane. 

Zadowolenie z poszczególnych zakresów częściowych
Zadowolenie z: Wartość średnia

atmosfera, uprzejmość, serwis 1,26

dostępność telefoniczna 1,29

dostępność mentorów zawodowych 1,40

użyteczność komputerów/Internetu 1,40

doradztwo mentorów zawodowych 1,42

moduły kwalifikacyjne 1,49

prędkość wiadomości zwrotnych 1,51

wsparcie w problemach 1,53

przystawanie na życzenia i zainteresowania 1,54

aktualność informacji 1,62

możliwość praktyk, wsparcie i kwalifikacja 1,67

treść informacji, dogodny 1,73

dostępność (położenie) 2,06

Wyjaśnienie do wartości średniej:	 min. wartość 1 = bardzo zadowolony
				    max. wartość 5 = bardzo niezadowolony

Wszystkie wartości średnie leżą pomiędzy „bardzo zadowolony” a „ra-
czej zadowolony”. Czynniki zostały uporządkowane w szeregu rangowym, 
który pokazuje jasno, jakie aspekty klienci oceniają jako bardzo dobre. Tak 
oto najwyższe miejsce zajmuje atmosfera, dostępność i doradztwo mento-
rów zawodowych. Jedynie „dostępność” ze względu na położenie leży led-
wo ponad 2. Oznacza to, że wartość idzie tendencyjnie całkiem delikatnie 
w kierunku „niezdecydowany”. Godnym zauważenia jest, że dla żadnego 
z wymienionych aspektów nie nastąpiła negatywna ocena.

Porównanie z dotychczasowymi doświadczeniami we wsparciu
Częstotliwość Procent

takie samo wsparcie 17 23,0

lepsze wsparcie 51 68,9

gorsze wsparcie 0 0
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Prawie 70% ankietowanych podało, że uważają usługi JobCenter za lepsze 
od innych ofert wsparcia dla osób poszukujących pracy. Jeżeli usunie 
się 6 osób z brakującą informacją, to nawet 75% odpowiedziało „lepsze”. 
Pozostałe 25% „takie samo”. Nikt z  74 ankietowanych klientów nie 
poświadczył JobCenter złego wsparcia w porównaniu z innymi ofertami.

Jako powody takich wypowiedzi zostały wymienione:
•	 zorientowane na osobę i lepsze doradztwo
•	 lepsze oferty pracy
•	 dobrzy mentorzy zawodowi
•	 pomoc w razie problemów
•	 indywidualna opieka
•	 bark doświadczeń z innymi pośredniczącymi centrami pracy

Polecanie
Również tutaj pojawia się jednoznaczny obraz. Całe 86,5% ankietowa-

nych poleciłoby JobCenter innym osobom. Tylko jedna osoba (z 74 ankie-
towanych) odpowiedziała ”nie”. Powodami są tutaj w dużej mierze również 
poprzednie pytania, dochodzą tu jeszcze:

•	 dobra atmosfera
•	 lepsze wsparcie
•	 pomoc również dla starszych osób poszukujących pracy
•	 uprzejmość

Pytania lub sugestie klientów do JobCenter
Jako sugestia często wymieniana jest dopracowanie modułów kwalifi-

kacyjnych w sensie rozszerzenia dotychczas oferowanej palety. Jedna oso-
ba zauważa: „Moduły kwalifikacyjne kończą się niestety bez certyfikatu”. 
Poza tym były tutaj tylko słowa pochwały dla JobCenter.

6. Podsumowanie

Razem z  JobCenter50+ stworzył Związek Pracy (ARGE) Schwerin dla 
swoich klientów stolicy landu Schwerinowi dodatkową ofertę integracji 
na  rynku pracy. Ok. 25% zgłoszonych na  początku projektu w  Schweri-
nie odbiorców 1.136 ALG II wzięło udział w projekcie. Klienci byli do tego 
punktu czasowego przeciętnie w wieku 55 lat i od 5,5 roku bezrobotni.
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Przydział nastąpił bez wcześniejszych doświadczeń w  wyborach po-
przez wspólne dla ARGE i  JobCenter50+ spotkania informacyjne. Uczest-
nictwo mogło zostać odrzucone przez klientów z ważnych powodów. 20% 
zrobiło z  tego użytek. Z  255 przyjętych do  JobCenter50+ przez analizę 
mocnych stron klientów 35 załatwiono pracę na  pełen etat, a  65 na  pół 
etatu. Odpowiada to redukcji zapotrzebowania na pomoc u 39% klientów 
i przewyższa znacznie wytyczne ARGE (25%). Czas trwania pozostawania 
klientów w JobCenter wynosił przeciętnie 4 miesiące.

Dla wsparcia integracyjnego zostało zatrudnionych 4 mentorów za-
wodowych, którzy współpracowali każdorazowo z 60 do 80 długotrwale 
bezrobotnymi i  80 przedsiębiorstwami. Ok. 60% klientów wzięło udział 
w modułach aktywizujących (komunikacja i komputer; zdrowie). Ci klienci 
ukończyli każdorazowo ok. 180 godzin.

Z punktu widzenia ewaluacji można podać szereg czynników , które 
w szczególnym stopniu wpłynęły na sukces projektu:

1.	 Mentorzy zawodowi JobCenter50+ mogli skupić się na całkowicie 
na  pomyśle wsparcia integracyjnego z  silnym związkiem 
rynku pracy i  możliwością zastosowania krótkich modułów 
aktywizujących.

2.	 Bardzo osobista przemowa klientów, zawsze odczuwalny cel 
zorientowany na  pracę i  ostrożne i  elastyczne zastosowanie 
dokształcania doprowadzały do  szybkiej budowy zaufania 
i realnej aktywizacji.

3.	 Mentorzy zawodowi wnosili do  JobCenter50+ obok 
swoich zdolności mentorskich również liczne kontakty 
z przedsiębiorstwami i systematycznie je rozbudowywali.

4.	 Dokształcanie (moduły aktywizujące) było rozumiane zawsze jako 
pomoc w integracji tak właśnie stosowane. Dobrowolność i nauka 
w  formie seminariów i  w małych grupach były skutecznymi 
założeniami.

5.	 Połączenie z ARGE i innymi podmiotami rynku pracy było zawsze 
widziane jako strategiczny interes JobCenter50+ i  skutecznie 
rozwijany.

W ocenie dotychczasowych doświadczeń można wyciągnąć następu-
jące wnioski ze względu na zorientowane na sukces tworzenie przyszłych 
projektów pośrednictwa:
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W ocenie badania klientów zarówno z  punktu widzenia spotkanych 
bezrobotnych, jak też gospodarki pożądane jest długotrwałe tworzenie 
JobCenter50+ w regionie.

Umiarkowany wzrost liczby klientów w JobCenter50+mogłoby przyczy-
nić się do lepszego zaspokojenia próśb osobistych z gospodarki. Optymal-
nie pojawia się 400 osób, które są wspierane przez 5 mentorów.

Moduły aktywizujące dla klientów ALG II powinny być oferowane da-
lej jako półetatowe wykształcenie w formie seminariów. Przejrzyste two-
rzenie względnie rozszerzanie oferty wydaje się konieczne. Rozpoczęte 
moduły w celu poprawienia całościowych zdolności pracy (zdrowie, psy-
chika, otoczenie społeczne) powinny być nieprzerwanie rozbudowywane 
poprzez przekazywanie wiedzy opierając się na  europejskich rozwojach 
i modelach. 
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Iwona Tworek

MODEL WSPRACIA DLA OSÓB WYKLUCZONYCH 
SPOŁECZNIE OPARTY NA WSPÓŁPRACY: 
PRACODAWCA – INSTYTUCJA RYNKU PRACY  
– OSOBA WYKLUCZONA SPOŁECZNIE

Przedstawiona w niniejszym opracowaniu ewaluacja projektu „Aktyw-
ne Wrocławianki”, wynik trzyletnich doświadczeń realizatorów projektu, 
daje przegląd głównych problemów, przed którymi stoją wszyscy zaanga-
żowani w proces aktywizacji zawodowej aktorzy. Projekt ten pozwolił do-
strzec wagę profesjonalnego wsparcia dla osób pozostających bez pracy 
i pragnących powrócić na rynek pracy. Aktywizacja społeczno-zawodowa 
to długotrwały proces, a  jego poszczególne etapy to wzajemnie uzupeł-
niające się elementy. Proces ten łączy dwa główne wymiary: indywidualny 
i instytucjonalny. Sytuacja wykluczenia społecznego, w jakiej znajduje się 
osoba pozostająca bez pracy, ma charakter wielowymiarowy. Wielkowy-
miarowość ta dotyczy z jednej strony pozycji jednostki na rynku pracy i jej 
podejścia do samej pracy, oraz z drugiej strony, jej izolacji z życia społecz-
nego. Brak pracy to brak stabilizacji i poczucia bezpieczeństwa. Strach i lęk 
o przyszłość przekłada się na działanie. Z czasem dochodzi do obniżenia 
poczucia własnej wartości, zniechęcenia i  ograniczenia jakiejkolwiek ak-
tywności własnej. Wymiar instytucjonalny dotyczy głównie instytucji ryn-
ku pracy i pracodawców. Od pierwszych oczekuje się działań profesjonal-
nych, adekwatnych do potrzeb podmiotów oddziaływania, natomiast od 
pracodawców oczekuje się otwartości i tworzenia miejsc pracy dla wszyst-
kich osób pragnących pracować. Wymiar indywidualny i instytucjonalny są 
wzajemnie połączone. Jednostka, która z różnych przyczyn nie jest w sta-
nie poradzić sobie samodzielnie oczekuje wsparcia od instytucji rynku 
pracy. Ta z kolei, bez stałej współpracy z pracodawcami nie jest w stanie 
w pełni zrealizować założeń planu pomocy osobie bezrobotnej. 

Plan pomocy powinien opierać się na trzech założeniach: po pierwsze 
indywidualne podejście do  każdego z  uczestników. Konieczne staje się 
profilowanie działań adekwatnych do specyfiki uczestników rynku pracy 
(możliwości psychofizyczne, poziom wykształcenia, długotrwałość dezak-
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tywizacji zawodowej, podejście do pracy itp.). Po drugie kompleksowość 
wsparcia. Plan pomocy powinien zawierać wszystkie te elementy, które są 
najbardziej adekwatne do specyfiki sytuacji jednostki. Kompleksowość nie 
oznacza, że każdy z uczestników objęty zostaje takim samym wsparciem. 
Dla jednych adekwatną formą pomocy pozostanie wskazanie kierunku 
działania, dla innych pomoc ta dotyczyć będzie pomocy psychologicznej, 
udziału w warsztatach mających na celu podniesienie jej kompetencji spo-
łecznych itp. Po trzecie wielowymiarowość wsparcia. Oznacza to, że oferta 
edukacyjna powinna dotyczyć wielu aspektów: wzmocnienia psychospo-
łecznego, podniesienia kompetencji zawodowych oraz zdobycie doświad-
czeń zawodowych.

Poprawa jakości oferty edukacyjnej osób po  50. roku życia wydaje 
się niezbędna, jednak doświadczenie z realizacji projektu „Aktywne Wro-
cławianki” nakazuje zachować pewną ostrożność w  ocenie konkretnych 
założeń, mechanizmów, instrumentów i działania. Efektywność podejmo-
wanych działań zależy od podejścia jednostki oddziaływania do pracy i ak-
tywności zawodowej oraz od rynku pracy, zwłaszcza od podaży pracy. Nie-
mniej jednak przedstawiamy Państwu ogólne kierunki działań, jakie winny 
być podejmowane przy planowaniu i realizacji projektów dotyczących ak-
tywizacji zawodowej grupy osób znajdujących się w najtrudniejszej sytu-
acji na rynku pracy. Każdy kierunek oddziaływania powinien mieć odzwier-
ciedlenie w planach pomocy. Jednak dobór instrumentów powinien być 
dostosowany do możliwości, potrzeb i oczekiwań osób starszych na rynku 
pracy i będących na różnym etapie kariery zawodowej. 

Model wsparcia dla osób wykluczonych z rynku pracy powstał w opar-
ciu o  doświadczenia trzech partnerów projektu: Fundacji In Posterum 
z  Polski, Regiovision Gmbh Schwerin oraz Erlacher Höhe Calw – Nagold 
z Niemiec. Fundacja In Posterum w swoich działaniach projektowych kon-
centrowała się głównie na  wzmocnieniu psychospołecznym oraz pod-
niesieniu kompetencji zawodowych uczestników projektu. Organizacja 
Regiovision Gmbh Schwerin skupiała się na pośrednictwie pracy skierowa-
nym dla grupy 50+, natomiast stowarzyszenie Erlacher Höhe Calw – Nagold 
specjalizuje się w indywidualnym wspieraniu osób wykluczonych społecz-
nie poprzez wykorzystanie metod coachingu. Określone w  modelu kie-
runki działań zawierają te elementy, które zdaniem Partnerów Projektu są 
najbardziej adekwatne do sytuacji osób starszych na rynku pracy.
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1. Kierunek I – Rozwój postaw przystosowawczych na rynku pracy

Zadania określone w tym kierunku to przede wszystkim praca z osoba-
mi pozostającymi poza oficjalnym rynkiem pracy z wykorzystaniem gru-
powych form oddziaływania. Grupy wsparcia, edukacyjne, aktywizujące 
i  integracyjne mają na  celu przede wszystkim poprawę funkcjonowania 
psychofizycznego jednostek biorących udział w  procesie oddziaływania. 
Celowe doświadczenia grupowe wzbogaca ich funkcjonowanie społeczne, 
pomaga radzić sobie zarówno z jednostkowymi, jak i społecznymi proble-
mami. Udział w grupie daje poczucie bezpieczeństwa, wzmacnia poczucie 
własnej wartości, ale przede wszystkim daje poczucie, że nie jest się osa-
motnionym w zmaganiach z problemem.

Obok grupowych form oddziaływania ważnym elementem kierunku jest 
indywidualne poradnictwo psychospołeczne. „Studium przypadku” to po-
moc w rozwiązywaniu problemów codziennych uniemożliwiających powrót 
na rynek pracy – problemy natury prawnej, socjalnej, ekonomicznej.

2. �Kierunek II - Kształtowanie u osób nieaktywnych zawodowo  
postaw sprzyjających samodzielności, aktywności  
oraz większej elastyczności w poszukiwaniu pracy

Zadania określone w  tym kierunku to przede wszystkim praca opar-
ta na  indywidualnym kontakcie z  jednostką oddziaływania. Doradca za-
wodowy koncentruje się na  pomocy w  budowie Indywidualnego Planu 
Działania wykorzystując zasoby i  umiejętności osoby pozostającej bez 
pracy. Praca „na zasobach” daje poczucie wpływu na własne życie zawo-
dowe, uświadamia mocne strony oraz wyznacza dalsze kierunki działania 
własnego. Ważnym elementem w tym kierunku działania jest dobór odpo-
wiedniego modelu pracy doradcy. Styl pracy powinien być dostosowany 
indywidualnie do możliwości psychofizycznych oraz umiejętności jednost-
ki. Planowanie kariery zawodowej uczestników projektów to proces opie-
rający się na współpracy dwóch aktorów - doradcy i osoby bezrobotnej. Od 
pierwszego oczekuje się wiedzy o współczesnym rynku pracy oraz pomo-
cy w rozpoznaniu możliwości i potencjału klienta, od drugiego natomiast, 
aktywnego uczestnictwa w wyznaczaniu własnego celu zawodowego. Ak-
tywność i samodzielność jednostki w kierowaniu rozwojem zawodowym 
to zwiększenie szans na powrót do zatrudnienia. Należy unikać podawania 
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klientom gotowych sposobów postępowania, również w  przypadkach, 
gdy klient tego oczekuje od doradcy. Plan powrotu do zatrudnienia powi-
nien być planem osoby bezrobotnej, a nie planem eksperta, jak powinno 
się postępować. 

3. �Kierunek III - Podnoszenie oraz nabywanie dodatkowych  
umiejętności

Zadania określone w  tym kierunku to przede wszystkim organizacja 
grup edukacyjnych mających na celu zdobywanie wiedzy i nowych umie-
jętności. Dobór tematów edukacji uzależniony jest od rodzaju i specyfiki 
grupy biorącej udział w projekcie. W przypadku osób pozostających bez 
pracy, zwłaszcza długotrwale bezrobotnych i starszych ważnym elemen-
tem jest edukacja w zakresie aktualnego rynku pracy oraz edukacja w za-
kresie nowych technologii. Przy szybko zmieniającej się rzeczywistości 
rynku pracy, wiedza na ten temat jest niezbędna. Pozwala lepiej poruszać 
się e tej rzeczywistości, bez obaw i niepewności.   

4. Kierunek IV - Poprawa zdolności adaptacyjnych na rynku pracy

Zadania określone w tym kierunku to przede wszystkim przełamywa-
nie barier i  ograniczeń osób starszych pozostających bez zatrudnienia. 
Obszary problemowe to przede wszystkim: wykształcenie nieadekwatne 
do rynku pracy, oczekiwanie zatrudnienia zbliżonego do dotychczas wy-
konywanego, obawa przed podjęciem pracy o niższym prestiżu zawodo-
wym w stosunku do wcześniej wykonywanej pracy, trudności w adaptacji 
do  nowych form organizacji pracy i  integracji zawodowej, ograniczenia 
psychofizyczne wynikające z  wieku. Pierwszym zadaniem powinna być 
organizacja krótkotrwałych (1 lub 2 tygodnie) praktyk u pracodawców ma-
jących na celu poznanie nowego zawodu, jego podstawowych cech i za-
dań oraz sprawdzenie własnych kompetencji na danym stanowisku pracy. 
W ten sposób osoby bezrobotne, mając podstawowe informacje o nowym 
lub „starym”, ale funkcjonującym w nowej rzeczywistości zawodowej sta-
nowisku pracy, mogą dokonać świadomego wyboru dalszej kariery za-
wodowej. Dalsze zadania to organizacja kursów i  szkoleń zawodowych 
adekwatnych do  świadomego wyboru zawodu oraz staży zawodowych 
mających na  celu pogłębianie nabytej wiedzy w  kierunku określonym 
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w  planie działania. Ostatnim zadaniem, aczkolwiek bardzo ważnym jest 
coaching i mentoring podczas odbywania stażu. Dla wielu osób, świado-
mość, że jest osoba, która pomoże w trudnych sytuacjach adaptacyjnych 
w nowym środowisku pracy daje poczucie bezpieczeństwa. Tym samym 
wpływa na  jakość wykonywanych zadań oraz relacji interpersonalnych 
w  miejscu pracy. Tak przygotowany i  przeprowadzony proces adaptacji 
na  rynku pracy przekłada się na końcowy efekt projektu jakim jest pod-
jęcie i utrzymanie zatrudnienia przez osoby powracające do zatrudnienia.
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Kierunki działań w ramach aktywizacji zawodowej osób w wieku 50 lat 
i więcej

Kierunek działań Zadania Zakładane rezultaty
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warsztaty z zakresu kompetencji 
społecznych

 - odbudowanie poczucia 
własnej wartości;                               
- odbudowanie wiary 
we własne siły;
- poprawa umiejętności 
komunikacyjnych;      
- poprawa umiejętności 
zarządzania czasem;  
- nabycie umiejętności 
akceptowania siebie; 
- poprawa zdolności 
interpersonalnych, 
analitycznych, osobistych, 
organizacyjnych itp.;    
- wzrost świadomości swoich 
praw i obowiązków;     
- wzrost poziomu umiejętności 
autoprezentacji, w tym 
mówienie pozytywnie 
o swoich kwalifikacjach 
i umiejętnościach;  
- nabycie umiejętności 
rozpoznawania własnych 
kompetencji społecznych 
i zawodowych;  
- zwiększenie umiejętności 
codziennych;    
- poprawa umiejętności 
planowania; 
- poprawa stanu zdrowia 
poprzez aktywność fizyczną;
- wzrost świadomości 
znaczenia zdrowego 
trybu życia  kontekście 
kontynuowania kariery 
zawodowej;                                        

warsztaty z zarządzania czasem

warsztaty autoprezentacji

planowanie, wyznaczanie celów 
oraz określenie kierunków ich 
realizacji

indywidualne poradnictwo 
psychologiczne 
i psychospołeczne nakierowane 
na udzielenie wsparcia, 
podniesienie motywacji 
do podjęcia pracy, pomoc 
w podejmowaniu kluczowych 
decyzji

grupy wsparcia

warsztat samopoznania

poradnictwo psychospołeczne 
- tzw. „studium przypadku” 
- pomoc w rozwiązaniu 
problemów codziennych 
uniemożliwiających powrót 
na rynek pracy (zadłużenia, 
problemy natury prawnej etc. - 
forma i ilość godzin dostosowana 
do indywidualnej sytuacji 
każdego z uczestników)

warsztaty z zakresu zdrowego 
trybu życia, w tym zajęcia 
sportowe zwiększające 
sprawność fizyczną
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doradztwo zawodowe 
z wykorzystaniem 
Indywidualnych Planów Działania 
oraz wykorzystania umiejętności 
i zasobów osoby bezrobotnej

- rozpoznawanie w sobie 
mocnych i słabych stron;  
- zmiana sposobu myślenia 
o pracy;  
- wzrost wiedzy na temat 
na temat swoich umiejętności 
i zainteresowań;  
- poprawa umiejętności pisania 
dokumentów aplikacyjnych; 
- rozpoznanie własnych 
predyspozycji i oczekiwań 
wobec pracy;  
- uzyskanie umiejętności 
zdobywania informacji 
zawodowych;  
- zwiększenie wiedzy na temat 
aktualnej sytuacji na rynku 
pracy;  
- wyznaczanie celów 
zawodowych oraz określenie 
sposobów ich realizacji;

poradnictwo zawodowe 
z wykorzystaniem 
specjalistycznych metod i technik 
w formie indywidualnych 
konsultacji zawodowych

informacja o rynku pracy

warsztaty i szkolenia technik 
aktywnego poszukiwania pracy
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warsztaty z obsługi komputera 
i internetu 

- nabywanie nowych 
umiejętności;                     
- nabycie umiejętności 
wykorzystania nowych 
technologii w procesie 
poszukiwania zatrudnienia;     
- zwiększenie wiedzy na temat 
aktów prawnych związanych 
z prawem pracy;    
- zwiększenie wiedzy 
na temat alternatywnych form 
aktywności zawodowej;

nauka języków obcych

warsztaty z zakresu podstaw 
prawnych związanych z rynkiem 
pracy

warsztaty z zakresu zakładania 
i prowadzenia działalności 
gospodarczej 

warsztaty z zakresu zakładania 
i prowadzenia spółdzielni 
socjalnych
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krótkotrwałe praktyki 
u pracodawców mające na celu 
poznanie nowego zawodu, 
jego podstawowych cech 
i zadań oraz sprawdzenie 
własnych kompetencji na danym 
stanowisku

- poprawa zdolności 
przystosowawczych 
i mobilności na rynku pracy;      
- zmiana postaw oraz 
preferencji wobec zawodu 
i pracy;   
- nabycie nowego lub 
aktualizacja posiadanego 
zawodu;                      
- możliwość podnoszenia 
własnych kwalifikacji;                            
- wzmacnianie pozytywnego 
obrazu pracownika;                               
- możliwość wykorzystania 
wiedzy i doświadczenia 
zawodowego;                  - 
przełamanie stereotypowego 
postrzegania związanego 
z wiekiem;    
- nauka pracy w zespole;                                                 
- zarządzanie czasem pracy.                                           

kursy i szkolenia zawodowe 
po odbyciu krótkotrwałej praktyki 
adekwatne do świadomego 
wyboru zawodu dalszej kariery 
zawodowej

staże zawodowe w miejscu pracy 
służące pogłębianiu nabytej 
wiedzy

coaching i mentoring w okresie 
odbywania stażu zawodowego
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Iwona Tworek

EINFÜHRUNG

Anhand der Informationen des Hauptamtes35 für Statistik GUS gehört 
die berufliche Aktivität der Polen zu den niedrigsten in der Europäischen 
Union. Die Erwerbsquote36 der Personen im Alter von 15 Jahren und mehr 
in Polen betrug im Jahre 2012 55,9%. In der Europäischen Union bewegte 
sie sich auf dem Niveau von 58,8% in dem besprochenen Jahr. Die 
Beschäftigungsquote37 bewegte sich in Polen auf dem Niveau von  60,0%, 
in der Europäischen Union dagegen betrug sie 64,1%. In der Mehrheit von 
den EU-Ländern in den Jahren 2004-2012 war die Beschäftigungsquote 
der Männer höher als die Beschäftigungsquote der Frauen. In der EU 
sank dieses Ungleichgewicht von 14,9 Prozentpunkte im Jahre 2004 auf 
11,1 Prozentpunkte im Jahre 2012, in Polen notierte man die Erhöhung 
des Unterschiedes zwischen der Beschäftigungsquote der Männer 
und der Frauen (von 11,0 Prozentpunkte auf 13,2 Prozentpunkte in der 
analogischen Periode). Im Jahre 2013 betrug die Beschäftigungsquote 
für Frauen in Polen 53,4%, in der Europäischen Union dagegen 58,8%. 
Für Männer erreichten die Beschäftigungsquoten entsprechend 66,6% 
und 69,9%. Die Arbeitslosenquote38 bewegte sich im Jahre 2013 in Polen 
auf dem Niveau von 10,3%) Frauen 11,1%, Männer 9,7%), in den 28 EU-
Ländern betrug diese Quote 10,8% (Frauen 10,8%, Männer 10,8%). Die 
Situation i Polen verbesserte sich eindeutig in den letzten Jahren, obwohl 
sich die wirtschaftliche Lage in der Welt verschlechterte. Im Jahre 2004 

35  Polska w Unii Europejskiej 2004-2014, Główny Urząd Statystyczny, Warszawa 2014,  
S.30-32; Aktywność ekonomiczna ludności Polski, GUS, Warszawa 2014

36  Die Erwerbsquote drückt die Beteiligung der beruflich aktiven Personen (Arbeitende 
und Arbeitslose) in der allgemeinen Bevölkerungszahl aus. 

37  Die Beschäftigungsquote zeigt die Beteiligung der Arbeitenden in der allgemeinen 
Bevölkerungszahl.

38  Die Arbeitslosenquote – die prozentuale Beteiligung der Arbeitslosen in der Zahl der 
beruflich aktiven Bevölkerung. 

BERUFSAKTIVIERUNG VON PERSONEN ÜBER 50
Das Modell der Unterstützung der aus dem Arbeitsmarkt  

ausgeschlossenen Personen
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bewegte sich die Arbeitslosenquote in Polen auf dem Niveau von 19,0%, 
was das schlechteste Ergebnis unter allen EU-Ländern war. 

In einer besonders ungünstigen Lage auf dem europäischen Arbeits-
markt bleiben Personen 50+. Die Erwerbsquote für diese Gruppe in dem 
4. Vierteljahr des Jahres 2012 bewegte sich auf dem Niveau von 35,8%, 
wobei für Männer 43,1% und für Frauen 29,6%, dagegen in Polen betrug 
diese Quote in den analysierten Perioden entsprechend 34,1%, 43,6% und 
26,7%. Die Beschäftigungsquote für alle EU-Länder betrug 33,3%, in Po-
len – 31,7%. Für Männer betrug die Beschäftigungsquote entsprechend 
39,9% und 40,5%, für Frauen dagegen entsprechend 27,6% und 24,8%. Die 
Arbeitslosenquote in Polen betrug 7,1% und war geringfügig niedriger als 
die durchschnittliche Arbeitslosenquote in allen EU-Ländern - 7,2%. Für 
Männer bewegte sich diese Quote in Polen auf dem Niveau von 7,1%, in 
den 28 EU-Ländern um 7,6%, für Frauen entsprechend um 7,1% und 6,9%39.

Laut den Ergebnissen der „Untersuchung der wirtschaftlichen 
Aktivität der Bevölkerung“ Ende des Jahres 2012 beruflich passive Personen 
(also solche, die nicht arbeiten und keinen Job suchen) stellten 38,2% aller 
Beteiligten im Alter der beruflichen Aktivität dar (also zwischen 50 und 64). 
Der prozentuale Anteil der beruflich passiven Personen steigt mit dem Alter. 
Beruflich passive Frauen in der Altersgruppe zwischen 50 und 54 Jahren 
stellten 26,9 % dar, und im Alter zwischen 55 und 59 stieg der prozentuale 
Anteil der beruflich passiven Personen auf 51,6%, dagegen im Alter 
zwischen 60 und 64 - 84,5%. Der prozentuale Anteil der beruflich passiven 
Männer stieg in den einzelnen Altersgruppen entsprechend um: 19,4%, 
31,6%, 62,7%. In der allgemeinen Anzahl der beruflich passiven Personen 
bildeten sogar 49,6% solche, die ihr Rentenalter noch nicht erreichten, d. 
h. Männer im Alter von 50-64 und Frauen im Alter von 50-59. Die Gründe 
für ihre Passivität sind: Lernen und Ergänzung von Qualifikationen, 
Krankheit, Behinderung, familiäre Pflichten, mit der Haushaltsführung 
verbunden, Rente, Entmutigung von der Erfolgslosigkeit der Arbeitssuche. 
Die berufliche Passivität der Männer ist vor allem von der Krankheit oder 
Behinderung verursacht, bei den Frauen dagegen von familiären Pflichten, 
die mit der Betreuung von den abhängigen Personen verbunden sind 
(Kinder oder erwachsene Familienmitglieder).

Die Verlängerung der Periode der beruflichen Aktivität der Personen 
nach dem 50. Lebensjahr wird zu einer Herausforderung für die 

39  Osoby powyżej 50 roku życia na rynku pracy w 2012 r., GUS, Warszawa-Bydgoszcz 2014.
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europäische Sozialpolitik. Die Veränderungen in der Bevölkerungsstruktur, 
besonders die Alterung der Bevölkerung der EU-Mitgliedsstaaten (vor 
allem mit der niedrigen Geburtenrate bei gleichzeitiger Verlängerung 
der durschnittlichen Lebenserwartung) verursachen in Zukunft die 
Verminderung der Arbeitsressourcen, und folglich die Verschlechterung 
des Angebots der Arbeitskräfte auf dem Arbeitsmarkt. Polen gehört zu den 
Ländern der Europäischen Union mit einem relativ niedrigen Median des 
Alters (im Jahre 2013 betrug das mittlere Alter 38,7 Jahre), nichtsdestotrotz 
wird laut Prognosen  die Gruppe der Personen zwischen 50 und 54 
Jahren die Gruppe mit der höchsten Bevölkerungszahl sein. Deswegen 
erweckt die Situationen der älteren Menschen auf dem Arbeitsmarkt 
ein immer größeres Interesse von vielen Milieus, u.a. staatlichen 
Institutionen, Arbeitgebern, akademischen Zentren40. Es entstanden viele 
wissenschaftliche Bearbeitungen, die die Situation der älteren Personen 
in Polen betrafen, darunter auch zu äußeren und inneren Faktoren, die die 
berufliche Aktivität dieser Gruppe beeinflussen41. 

Die ungünstige Lage der älteren Personen auf dem Arbeitsmarkt resul-
tiert aus ein paar Faktoren:

1. �Ein niedrigeres Bildungsniveau im Vergleich mit jüngeren 
Personen – Personen im Alter von 50 und mehr Jahren 
verfügen meistens über Berufsausbildung oder vollständige 
oder unvollständige Grundschulausbildung. 

2.� Eine niedrige Aktivität in der formalen und informellen Bildung 
und die mangelnde Motivation, um Kompetenzen zu erweitern 
und aktualisieren. 

3. �Ein niedriges Niveau der digitalen Fähigkeiten.
4. Behinderung und gesundheitliche Probleme.
5. �Erniedrigte körperliche Belastbarkeit und ein niedriges Niveau 

40  Ebenda, S. 24.
41  z.B. Aspekty medyczne, psychologiczne, socjologiczne i ekonomiczne starzenia się ludności 

w Polsce, Hrsg. P. Błędowski, Wyd. Termedia, Poznań 2012; Pracownicy starsi – możliwości i uwa-
runkowania fizyczne, Warszawa: CIOP-BIP 2007; Zmiany demograficzne a zmiany na rynku pracy, 
I.E. Kotowska, U. Sztanderska (in:) I.E. Kotowska, U. Sztanderska, I. Wóycicka (Hrsg.) Aktywność 
zawodowa i edukacyjna a obowiązki rodzinne w Polsce. Wyd. Scholar, Warszawa 2007; sprawo-
wanie opieki oraz inne uwarunkowania podnoszenia aktywności zawodowej osób w starszym 
wieku produkcyjnym. Raport z badań, Hrsg. I. E. Kotowska, I. Wóycicka, MPiPS, Warszawa 2008; 
Starzenie się ludności jako wyzwanie dla gospodarki, rynku pracy, polityki i obywateli, K. Turek 
(in:) J. Górniak (Hrsg.), Młodość czy doświadczenie? Kapitał ludzki w Polsce, PARP, Warszawa 2013
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der kognitiven Fähigkeiten (grundlegende kognitive Fähigkeiten 
und intellektuelle Möglichkeiten, Suche und Aneignung von 
Informationen, Erarbeitung von Schlussfolgerungen und 
Erwerb des neuen Wissens und der neuen Fertigkeiten).

6. �Familiäre Verpflichtungen und die Notwendigkeit, ein 
Familienmitglied zu betreuen (besonders bei den Frauen).

Die Situation der älteren Personen auf dem Arbeitsmarkt in Polen ist 
ein zentrales Anliegen der staatlichen Institutionen seit 2008.  Im Minis-
terium für Arbeit und Sozialpolitik entstand ein Programm „Solidarität der 
Generationen“, das die Regierungsaktivitäten bestimmte, die die eine Stei-
gerung der Beschäftigungsquote in dieser Altersgruppe der Menschen im 
Alter von der beruflichen Aktivität erzielten, das in den nächsten Jahren 
fortgesetzt wird. Im Februar 2014 nahm der Ministerrat das Programm „So-
lidarität der Generationen. Maßnahmen für die Steigerung der beruflichen 
Aktivität der Personen 50+“42 an, das in den Jahren 2014-2020 realisiert 
wird und vor allem die grundsätzlichen Herausforderungen der Politik der 
beruflichen Aktivisierung der Personen nach dem 50. Lebensjahr erkennt:

1. �Anpassung der Kompetenzen und die Erhöhung der 
Qualifikationen der Personen 45+ nach dem Bedarf des 
Arbeitsmarktes.

2.� Entwicklung der Kultur der Organisation und des Arbeitsmilieus, 
die für die Mitarbeiter 50+ freundlicher wären.

3. �Erhöhung der Effizienz und der Effektivität der für die 
Beschäftigung und berufliche Aktivität werbenden 
Maßnahmen.

4. �Unterstützung der Idee der aktiven und gesunden Lebensweise.
5. �Entwicklung der Zusammenarbeit zugunsten der Steigerung 

der Beschäftigung der Personen 50+.
6. �Begrenzung der sozialen Transferleistungen für die Personen 

im Vorrentenalter43.

42  Beschluss Nr. 239 des Ministerrates vom 24. Dezember 2013 bezüglich der Erlassung 
des Programms Solidarität der Generationen. Maßnahmen für die Steigerung der beruflichen 
Aktivität der Personen 50+ (Monitor Polski, Pos. 115)

43  Ebenda, S. 30-32
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Das Hauptziel des Programms „Solidarität der Generationen. Maßnah-
men für die Steigerung der beruflichen Aktivität von Personen 50+“ bleibt, 
im Jahre 2020 die Beschäftigungsquote der Personen im Alter von 55-64 
auf dem Niveau von 50% zu erreichen. Im Rahmen des Programms wurden 
sechs Teilziele genannt, für welche Prioritäten und Aktivitätsrichtungen 
gesetzt wurden. Die Realisierung jedes von den Zielen umfasst fünf Priori-
täten von einem horizontalen Charakter: 1) Förderung der Beschäftigung 
der Frauen über 50; 2) Förderung der Aktivierung der Behinderten über 
50; 3) Förderung der Aktivität der Personen über 60 mit der Erhöhung des 
Rentenalters bis auf 67; 4) Förderung der Beschäftigung der Einwohner der 
ländlichen Gebiete über 50; 5) Maßnahmen zugunsten von der intergene-
rationellen Solidarität44.

Die hier präsentierte Publikation stellt die Erfahrungen der Partner 
des Projekts „Aktive Breslauerinnen“ dar, das aus den Mitteln der Europä-
ischen Union im Rahmen des Europäischen Sozialfonds realisiert wurde. 
Das Projekt betraf berufliche Aktivierung der Frauen, besonders nach dem 
50. Lebensjahr, darunter auch behinderter Frauen. Ein von den Projektzie-
len war die Suche nach solchen Lösungen, die die Qualität der angebo-
tenen Unterstützung deutlich erhöhen, indem sie sie an die Bedürfnisse 
des Arbeitsmarktes und die Möglichkeiten der Empfänger anpassen. Das 
finale Produkt des realisierten Projekts ist „Modell der Unterstützung der 
sozial ausgegrenzter Menschen, das auf der Zusammenarbeit zwischen 
dem Arbeitgeber, der Institution des Arbeitsmarktes und der sozial ausge-
grenzten Person basiert“. Das von den Partnern ausgearbeitete Modell ist 
das Ergebnis der Arbeit, des Wissens und der Anmerkungen der Praktiker 
hinsichtlich der Zusammenarbeit mit den Arbeitslosen. Die Autoren der 
Publikation arbeiten seit mehreren Jahren mit Personen zusammen, die 
mit verschiedenen Lebensproblemen zu kämpfen haben, indem sie ver-
suchen nach Lösungen zu suchen, die ihren Bedürfnissen und Erwartun-
gen angemessen wären. Man kann annehmen, dass die unternommenen 
Maßnahmen und das finale Ergebnis des Projektes eines von den Zielen 
des Programms „Solidarität der Generationen“, also „die Anpassung der 
Kompetenzen und Erhöhung von Qualifikationen der Personen 45+ aus 
der Perspektive des Arbeitsmarktes“, besonders die Priorität 1.1. – Entwick-
lung und Verbesserung der Qualität des Bildungsangebotes für Personen 

44  Ebenda, S. 33-34
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45+ und seine Anpassung an die Bedürfnisse des Arbeitsmarktes und die 
Bedürfnisse und Möglichkeiten seiner Empfänger“45 realisieren. 

Im ersten Teil der Publikation wurden die Voraussetzungen des von 
der Stiftung In Posterum realisierten Projekts „Aktive Breslauerinnen“ und 
seine Evaluation, die von den Mitarbeitern, die die einzelnen Maßnahmen 
durchführten, also den Trainer der Soft skills, Berufsberater und der Fach-
kraft für Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern dargestellt. Die Evaluati-
on der Aktivitäten aus der Perspektive der sie durchführenden Mitarbeiter 
ist eine Beschreibung der Maßnahmen und der Schwierigkeiten, auf die 
sie während der Arbeit mit Teilnehmerinnen des Projekts trafen. Sie teilen 
ihre Bemerkungen und Reflexionen zum Thema der angebotenen Unter-
stützung und weisen darauf hin, in welche Richtung man hingehen sollte, 
wenn man ein konkretes Schulungsangebot für die älteren Personen auf 
dem Arbeitsmarkt vorbereitet, besonders im Fall des Berufswechsels. Die 
Autoren beschreiben einen weiten Bereich der erteilten Unterstützung, 
von der individuellen Beratung und Berufsberatung, über Bildungs- und 
Berufsaktivierung. Der Bereich dieser Maßnahmen war von den individu-
ellen Bedürfnissen, Möglichkeiten und den Erwartungen der Empfänger 
ihrer Dienstleistungen abhängig. Nach den Autoren ist die individuelle 
Einstellung zu jeder Projektteilnehmerin und ihre Zusammenarbeit an der 
Planung des Bildungsweges waren die wichtigsten Faktoren, die den Er-
folg von den Aktivitäten beeinflussten. 

Den zweiten Teil der Publikation bilden die Präsentationen der Arbeits-
ergebnisse der Projektpartner Erlacher Höhe Calw-Nagold und RegioVision 
GmbH aus Deutschland. Die Erlacher Höher Calw-Nagold ist eine Filiale der 
deutschen sozialen Organisation Erlacher Höhe - der Diakonie, die auf die 
Hilfe für sozial ausgegrenzte Personen (besonders Obdachlose, Behinderte 
und langzeitig Arbeitslose)  spezialisiert und auf dem Gebiet des ganzen 
Landes tätig ist, Hilfszentren betreibt und aktivisierende Projekte für oben 
genannte Gruppen durchführt. Die 200 gegründete RegioVision GmbH ist 
eine Gesellschaft, die sich auf die mit einer breit verstandenen Aktivisie-
rung und der beruflichen Reintegration verbundenen Dienstleistungen 
spezialisiert. Beide Organisationen haben Erfahrung in der Realisierung 
vieler nationaler und internationaler Projekte, deren Ziel ist der Chancen-
ausgleich der sozial ausgegrenzten Personen, besonders der Arbeitslosen. 
Sie präsentieren ihre Arbeitsmethoden, Bereiche der unternommenen 

45  Ebenda, S. 34
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Maßnahmen und Unterstützungsformen, die in ihren Organisationen an-
gewendet werden und die Effektivität der Arbeit determinieren.

Der dritte Teil ist die Darstellung der Voraussetzungen des „Modells der 
Unterstützung der sozial ausgegrenzter Menschen, das auf der Zusam-
menarbeit zwischen dem Arbeitgeber, der Institution des Arbeitsmarktes 
und der sozial ausgegrenzten Person basiert“. Das präsentierte Modell bil-
det eine spezifische Zusammenfassung der Betrachtungen zum Thema 
der Effektivität der Unterstützungsmaßnahmen für die sozial ausgegrenz-
ten Personen. Es ist ein Versuch, die effektivsten Unterstützungsformen 
in den sowohl im Inland als auch im Ausland realisierten Bereichen der 
beruflichen Aktivierung zu bestimmen. Die berufliche Aktivierung ist eine 
Anzahl miteinander verbundener Instrumente. Es ist ein langwieriger Pro-
zess, der die Zusammenarbeit vieler Akteure erfordert, vor allem der Ins-
titutionen des Arbeitsmarktes, Arbeitgeber und der Interessierten selbst. 
Die Planung der beruflichen Entwicklung muss also sowohl Möglichkeiten, 
Bedürfnisse und Erwartungen der Personen im unterschiedlichen Alter, als 
auch die Bedürfnisse und Erwartungen der Arbeitgeber berücksichtigen. 
Der Schlüssel zum Erfolg bleibt die individuelle Einstellung und die Profi-
lierung der Bildungsmaßnahmen und ihre Anpassung an die Situation der 
Situation der Teilnehmer auf dem Arbeitsmarkt.
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Iwona Tworek

VORAUSSETZUNGEN DES PROJEKTES  
„AKTIVE BRESLAUERINNEN“

Das Projekt „Aktive Breslauerinnen“, das in der Zeit vom 
1.12.2011 bis zum  30.11.2014 realisiert wurde, wurde von 
der Europäischen Union aus dem Europäischen Sozialfonds 
mitfinanziert.

Das Hauptziel des Projekts war die Erhöhung der Chancen auf die 
Einstellung der nicht eingestellten Frauen, die vor der sozialen Ausgren-
zung bedroht waren, wenigstens wegen eines in dem Art. 7 des Gesetztes 
vom 12. März 2014 über die Sozialhilfe genannten Grundes, die in Breslau 
wohnhaft sind, darunter 30 Frauen im Alter von 50-64 Jahren und 18 be-
hinderten Frauen, die eine Zeitbeihilfe wegen ihrer Behinderung bekom-
men haben, durch die Teilnahme an der Veranstaltungen der beruflich-
sozialen Integration, Kurse und berufliche Weiterbildungen vom 1.12.2011 
bis zum 30.11. 2014.

Teilziele betrafen zwei grundsätzliche Fragen:
1. �Überwindung der individuellen Barrieren bezüglich der 

beruflichen und sozialen Aktivität,
2. �Vorbereitung eines neuen Modells der Unterstützung für 

Personen, die sozial ausgegrenzt wurden, das sich auf 
der Zusammenarbeit zwischen dem Arbeitgeber – der 
Institution des Arbeitsmarktes – der sozial ausgegrenzten 
Person mit der Anwendung der Methoden und Instrumente 
der Zusammenarbeit, die von den ausländischen Partnern 
angewendet wurden.

Die in dem Projekt bestimmten Maßnahmen wurden darin so geplant, 
dass die Teilnehmerinnen des Projekts ganzheitlich unterstützt wurden, 
indem verschiedene Instrumente an die individuellen Merkmale und 
Möglichkeiten jeder von den teilnehmenden Frauen angepasst wurden. 
Die Realisierung des Projekts wurde in 5 Editionen aufgeteilt. An jeder von 
ihnen nahmen 12 Frauen teil, und die Veranstaltungen wurden in zwei Be-
reichen organisiert: der sozialen und beruflichen Integration. 
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Das Ziel von den im Rahmen der sozialen Integration realisierten 
Maßnahmen (Dauer – 4 Monate) war die Überwindung von Stereotypen, 
verbunden mit dem Geschlecht, Alter und mit der Behinderung auf dem 
Arbeitsmarkt, die Erhöhung des Selbstwertgefühls, Motivation zur Hand-
lung, zur Definierung von Stärken und Schwächen. Dieses Ziel wurde rea-
lisiert durch:

1) �einen Kurs der sozialen Kompetenzen (45 Stunden für eine 
Ausgabe) – das zum Ziel hatte, dass die Teilnehmerinnen die im 
Alltagsleben nötigen Kompetenzen erwerben, besonders im 
Bereich des Zeitmanagements, Verteilung der beruflichen und 
familiären Rollen;  

2) �Kurs der Selbstpräsentation mit den Elementen der 
Selbstdarstellung (30 Stunden pro Ausgabe) – der sich zum 
Ziel setzte, die Vorbereitung der Teilnehmerinnen auf den 
Kontakt mit dem Arbeitgeber, die öffentlichen Auftretungen, 
die Ausarbeitung von den Techniken, die den Stress und die 
Reaktion in schwierigen Lagen ausarbeiten und schwierige 
Situationen reagieren lassen;

3) �Kurs des Arbeitsrechtes und der flexiblen Einstellungsformen (30 
Stunden pro Ausgabe) – der zum Ziel hatte, die Informationen 
zum Thema Arbeitsrecht und Einstellungsformen auf dem 
aktuellen Arbeitsmarkt zu vermittlen. 

4) �Unterstützungsgruppe – war die Antwort auf die unter den 
Teilnehmerinnen anwesende Barriere des Glaubensmangels 
an sich selbst, das niedrige Selbstwertgefühl und die niedrige 
Selbstmotivation.

Die Maßnahmen im Rahmen der beruflichen Integration hatten zum 
Ziel, berufliche Kompetenzen der Projektteilnehmerinnen zu stärken, die 
den Bedürfnissen und Erwartungen der Arbeitgeber auf dem lokalen Ar-
beitsmarkt entsprechen. Die angestrebten Ziele wurden realisiert durch:

1) �individuelle Berufsberatung (5 Stunden pro Person). Das 
Ziel der Begegnungen mit dem Berufsberater war die 
Bestimmung des Berufsprofils, des potenziellen Berufsweges, 
die Erstellung des Individuellen Aktionsplanes für jede der 
Projekteilnehmerinnen. Diese Unterlagen waren ein Maßstab 
der individuellen Maßnahmen der Frauen während des ganzen 
Projekts;
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2) �EDV-Kurs (100 Stunden pro Ausgabe), dessen Ziel war die 
Stärkung der Computerkompetenzen, die auf dem aktuellen 
Arbeitsmarkt notwendig sind;

3) �Berufskurse (durchschnittlich 150 Stunden pro Person), die die 
Erweiterung der beruflichen Kompetenzen durch Festigung 
der vorhandenen oder Erlangung neuer Fähigkeiten zum Ziel 
hatten;

4)� �berufliche Weiterbildungen (4 Monate für jede Pro- 
jektteilnehmerin), die die Festigung der während der 
Berufskurse erlangter Fähigkeiten zum Ziel hatten;

5) �Zentrum für berufliche Aktivität, dessen Ziel individuelle 
Unterstützung und Hilfe für Projektteilnehmerinnen bei der 
Arbeitssuche auf dem freien Arbeitsmarkt mithilfe von neuen 
Technologien;

6) �Auswärtsschulungen im Bereich der Firmengründung und 
der Führung der wirtschaftlichen Tätigkeit und einer sozialen 
Genossenschaft, deren Ziel es war, die Projektteilnehmerinnen 
mit anderen Formen der beruflichen Aktivität bekannt zu 
machen als Arbeiten für Dritte.

Die im Rahmen der beruflichen Integration realisierten Maßnahmen 
wurden von der Fachkraft für den Arbeitsmarkt unterstützt, dessen Aufga-
be es war, nach Kontakten mit Arbeitgebern zu suchen und sie zu pflegen, 
eine Analyse der auf dem Breslauer vorhandenen Stellenangebote durch-
zuführen, die Bedürfnisse und Erwartungen der Arbeitnehmer kennenzu-
lernen. Seine Aufgabe war auch die individuelle Betreuung der Projektteil-
nehmerinnen während der beruflichen Weiterbildungen. 

Die Projektteilnehmerinnen konnten auch während der Projektmaß-
nahmen zusätzliche Dienstleistung erhalten: die Betreuung einer abhängi-
gen Person, Anfahrtkostenerstattung, ein Schulungsstipendium während 
der Veranstaltungen zur sozialen Integration und der Berufskurse und ein 
Stipendium während der beruflichen Weiterbildung, Imbiss während der 
Veranstaltungen.

Das Projekt „Aktive Breslauerinnen“ wurde seit April 2014 in Partner-
schaft mit der Erlacher Höhe Calw – Nagold und der Regiovision GmbH aus 
Deutschland durchgeführt. Das Ziel der übernationalen Zusammenarbeit 
war die Erhöhung der Effektivität der mit der Beschäftigung der Projekt-
teilnehmerinnen verbundenen Maßnahmen dank der Adaptation neuer 
Lösungen, die in den EU-Ländern angewendet werden und die Erweite-
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rung des Wissens des Projektteams zum Thema Methoden, Instrumente 
der beruflichen Aktivierung der Frauen über 50 im Kontext der Zusam-
menarbeit mit den Arbeitgebern (darunter Organisation von Arbeitsbör-
sen) und die Erhöhung der Motivation, alleine einen Job zu suchen. Die 
Einführung der übernationalen Komponente in das Projekt hat die Ergän-
zung des im Rahmen des Projektes ausgearbeiteten „Modells der Unter-
stützung der sozial ausgegrenzter Menschen, das auf der Zusammenarbeit 
zwischen dem Arbeitgeber, der Institution des Arbeitsmarktes und der so-
zial ausgegrenzten Person basiert“ um von beiden Partnern angewende-
ten Methoden gebracht. Die genannten Partner haben Erfahrung in der 
Realisierung von Projekten für eine ähnliche Zielgruppe. Im Rahmen der 
realisierten Projekte wenden beide Organisationen erfolgreich Methoden 
und Instrumente an, oder sie haben es in Vergangenheit gemacht, die bis 
jetzt im Rahmen des Projekts noch nicht genutzt wurden, und gleichzeitig 
seinen Zielen entsprechen. Darüber hinaus lohnt es sich zu betonen, dass 
jeden von den Organisationen sich auf einer anderen Ebene der Aktivie-
rung konzentrierte. Die Organisation Regiovision konzentrierte sich auf 
der Arbeitsvermittlung für die Gruppe 50+, Erlacher HöHe Calw-Nagold 
dagegen ist auf individuelle Unterstützung der sozial ausgegrenzten Per-
sonen durch Coaching spezialisiert. 

Im Rahmen der Zusammenarbeit mit den ausländischen Partnern wur-
den folgende Maßnahmen geplant und realisiert:

1)� �zwei Studienbesuche des Projektteams bei den 
ausländischen Partnern, die zum Ziel hatten, sich mit 
den Forschungsergebnissen bekannt zu machen, die 
ausgearbeiteten Lösungen und Methoden der Arbeit mit den 
Arbeitslosen kennen zu lernen, die durch die Beschäftigung 
der sozial ausgegrenzten Personen und die Erhaltung dieser 
Beschäftigung höchste Effizienz zeigen. Fähigkeiten zu 
erlangen, die für die Anwendung und Verbreitung neuer 
Arbeitsmethoden notwendig sind.

2) �zwei Studienbesuche der Projektteilnehmerinnen bei den 
ausländischen Partnern, deren Ziele waren: der mit dem 
Arbeitsmarkt verbundene Erfahrungsaustausch, Kennenlernen 
des europäischen Arbeitsmarktes und der Erfahrungen anderer 
Nationen, die mit der Arbeitslosigkeit und Methoden verbunden 
sind, wie man aus einer schwierigen Lage herauskommt;
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3)� zwei einwöchige Praktika bei den ausländischen Partnern für 
den Berufsberater und die Fachkraft für den Arbeitsmarkt, deren 
Ziel war, Methoden der Arbeit mit den sozial ausgegrenzten 
Personen, besonders über 50 und mit Behinderten und 
Methoden der Zusammenarbeit mit den Institutionen des 
Arbeitsmarktes kennen zu lernen. Das Ziel der Praktika war auch 
neue Fähigkeiten, die für die Führung und Verbreitung neuer 
Arbeitsmethoden notwendig sind, zu erlangen. Der Mehrwert 
dieser Maßnahme war die Ausarbeitung einer neuen Methode 
der Berufsberatung für Personen 50+ und Behinderte;

4) �Testen von neuen Lösungen - die Erweiterung der Maßnahmen 
für Projektteilnehmerinnen, z. B. Arbeit mit dem Berufsberater 
im Rahmen des Zentrums für berufliche Aktivität, Organisation 
von Arbeitsbörsen und Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern;

5)� Expertenpanel – gemeinsame Arbeit an der Anwendung der 
Lösungen, die in dem Partnerland ausgearbeitet wurden, um die 
Lösungen der in Polen angewandten Lösungen anzuwenden. 
Die gemeinsame Arbeit betraf die Adaptation der von den 
Partnern ausgearbeiteten Lösungen und ihre Einbindung 
in das ausgearbeitete „Modell der Unterstützung der sozial 
ausgegrenzter Menschen, das auf der Zusammenarbeit 
zwischen dem Arbeitgeber, der Institution des Arbeitsmarktes 
und der sozial ausgegrenzten Person basiert“;

6) �die inhaltliche Bearbeitung der des „Modells“ betreffenden 
Publikation und der Druck in polnischer und deutscher 
Sprache. Die Publikation beinhaltet Informationen hinsichtlich 
der neuen Methoden, die in der Arbeit mit den ausgegrenzten 
Personen angewendet wurden, anhand der Erfahrungen 
dreier Partner und von ihnen ausgearbeiteten Methoden, 
mit der Bestimmung von dem in Polen anzuwendenden 
Modell, unter Berücksichtigung der bisherigen Erfahrungen 
des Leaders und der Anpassung der von den ausländischen 
Partnern angewandten Erfahrungen und in Polen getesteten 
Erfahrungen;

7) �Verbreitung des „Modells der Unterstützung“ durch die 
Annoncen in der Presse und während der die der Tagung 
zusammenfassenden Konferenz.
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Das gemeinsame Ziel des realisierten Projekts wurde die Ausarbeitung 
und die Verbreitung des praktischen Wissens über die neuen Arbeitsme-
thoden mit den aus dem Arbeitsmarkt ausgegrenzten Personen und die 
Erhöhung des Selbstbewusstseins, das die Chancen und Begrenzungen 
der Frauen im Alter von 50 und mehr Jahren betrifft. Die gemeinsamen 
Maßnahmen der Partner erlaubten einen Erfahrungsaustausch, Vergleich 
der bisherigen Methoden und Unterstützungsformen und de Ausarbei-
tung der Modelllösungen hinsichtlich der beruflichen Aktivierung der äl-
teren Gruppe der zukünftigen späteren Mitarbeiter.  
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Milena Wawrzyniak-Kostrowicka 

SELBSTPRÄSENTATIONS- UND SOZIALES 
KOMPETENZTRAINING ALS EINE FORM DER HILFE  
FÜR ARBEITSLOSE FRAUEN

1. Arbeitsverlust als ein kritisches Ereignis im Leben 

Der Arbeitsverlust ist zweifellos ein kritisches Ereignis im Leben eines 
Menschen, jedoch die Kraft des negativen Empfindens dieses Wandels 
oder der Wille zur Wiederaufnahme einer Beschäftigung sind bei allen 
Personen, die unter Arbeitslosigkeit leiden, gleich. Die Arbeit mit arbeits-
losen Menschen zeigte mir, dass diese Gruppe von zwei gegensätzlichen 
Einstellungen gekennzeichnet ist. In der einen Gruppe zeigte sich, dass die 
berufliche Aktivität nie ein wichtiges Element des Lebensstils war. Diese 
Personen sind nicht an Arbeit gewöhnt, wissen ihren Wert als Quelle der 
Selbstverwirklichung/Weiterentwicklung, von persönlichen Kontakten 
oder - ganz einfach – als eine Einnahmequelle und die Möglichkeit, einen 
entsprechenden Lebensstandard zu halten, nicht zu schätzen. 

Die zweite, entschieden größere Gruppe der Arbeitslosen betrachtet 
den Arbeitsverlust als eine persönliche Tragödie, die ihr Selbstwertgefühl 
deutlich senkt, indem sie die Qualität der Beziehungen zu anderen beein-
flusst – seien es die nächsten Familienmitgliedern, Freunde oder fremden 
Personen. In dieser Gruppe ist der Arbeitsverlust oft mit der Verschlechte-
rung des Gesundheitszustandes verbunden. Diese Verbindung erfolgt auf 
zwei Arten - der Arbeitsverlust ist die Folge der gesundheitlichen Proble-
me oder die Arbeitslosigkeit beeinflusst die Verschlechterung des Gesund-
heitszustandes. Personen, für die die Arbeitslosigkeit ein traumatisches Er-
lebnis ist, während sie ihre Gefühle definieren, sagen, dass sie unaufhörlich 
von Angst begleitet werden. Die Grundlage ist einerseits die Erfahrung aus 
der Vergangenheit, andererseits der Gedanke an die Zukunft. Ein solcher 
Zustand lässt keine Kraft für laufende Handlungen, und wenn es lange an-
dauert, führt er in vielen Fällen zu depressiven Episoden.

In meiner Arbeit als Trainerin bei dem Projekt „Aktive Breslauerinnen“ 
widmete ich die meiste Zeit den Frauen, deren Depressionen psychiatrisch 
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behandelt wurden. In der Regel war in der Arbeit mit der Gruppe der Mo-
ment bedeutend, als sich die erste Person öffnete und zugab, dass sie nach 
dem Arbeitsverlust an einer Depression erkrankt war. Als sie von dem Auf-
enthalt in einer Tagesabteilung eines psychiatrischen Krankenhauses, dem 
Stress, der mit dem ersten Kontakt zum Psychiater verbunden war und von 
den ersten Momenten der Besserung dank der Teilnahme an der Psycho-
therapie erzählte, traf sie auf Verständnis bei einigen Kolleginnen aus der 
Gruppe, da diese denselben Weg hinter sich hatten.

Die Arbeitslosigkeit begrenzt sich nicht nur auf den Moment, in dem 
man eine Kündigung bekommt, sondern ist ein Kausalzusammenhang von 
Ereignissen. Am Anfang steht eine steigende Anspannung und Furcht vor 
der Information der Kündigung. An dieser Stelle wird der Mitarbeiter oft 
gemobbt, er wird dazu gezwungen, mit anderen zu wetteifern und gegen 
die eigenen ethischen Regeln zu handeln.  Auf dieser Etappe mischt sich 
die Hoffnung, den Arbeitsplatz zu behalten, mit der Angst, ihn zu verlieren. 
Ein beständiges Element des Lebens wird zu einem hohen Stressfaktor. 
Das erste spürbare Ergebnis des Arbeitsverlustes ist die Verschlechterung 
der materiellen Lebensbedingungen. Dies führt in Folge zur unvollstän-
digen Teilnahme am Kultur-, Unterhaltungs- und Konsumleben und das 
wiederum zur Isolation des Betroffenen und seiner Familie von Freunden 
und ehemaligen Kollegen.  

Die Teilnehmerinnen des Projekts „Aktive Breslauerinnen“ hatten eine 
Kette negativer beruflicher und gesellschaftlicher Erfahrungen hinter sich, 
die bedeutend ihr Selbstbild – das erniedrigte Niveau der Selbsteinschät-
zung und die Angst davor, interpersonale Beziehungen aufzunehmen 
und in neue berufliche Situationen einzusteigen - beeinflusst hatten. Ihr 
Denken an die Zukunft wurde mit den negativen Assoziationen belastet, 
die mit dem Moment des Arbeitsverlustes verbunden waren. Damit eine 
Ausarbeitung eines guten Ergebnisses möglich war, nahm ich das Konzept 
von Philip Zimbardo46 als einen Beziehungspunkt bei dem Aufbau meines 
Trainingsprogramms im Bereich der Selbstpräsentation und sozialer Kom-
petenzen an. Dieser hervorragende Wissenschaftler geht davon aus, dass 
die traumatischen Ereignisse, die ein Mensch erfahren hat, alle folgenden 
Etappen des Lebens begleiten und die gegenwärtigen und zukünftigen 
Handlungen bestimmen. 

46  Hier ist das Konzept des Ausgleiches der Perspektiven der Zeitbetrachtung von Prof. 
Philip Zimbardo gemeint. 
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2. Hilfe durch die Balance der Zeitperspektiven

Das Konzept von Philip Zimbardo nimmt an, dass Menschen Entschei-
dungen treffen, indem sie sich auf die dominierende Zeitperspektive stüt-
zen, die sich entweder an der Gegenwart, Zukunft oder Vergangenheit 
orientiert. In der gegenwärtigen Orientierung begrenzt sich die Aufmerk-
samkeit des Individuums auf die laufenden Aufgaben. Beim Fokus auf die 
Zukunft finden wir gegensätzliche Einstellungen: In der Einstellung gegen 
Zukunft finden wir den Dualismus gegensätzlich der Einstellungen: hedo-
nistisch – nur auf Vergnügen konzentriert oder fatalistisch - konzentriert 
darauf, es zu vermeiden, die Kontrolle über die Situation nicht zu überneh-
men47. Orientierung an der Vergangenheit kann ein konstruktiver Impuls 
sein - durch die Kraftschöpfung aus positiven Erinnerungen und guten 
Erfahrungen - oder ein destruktiver Impuls, wenn Nachgedanken über die 
schmerzhaften Ereignisse die Entwicklung des Menschen blockiert und 
ihn so davon abhält, sein Leben zu verändern. 

Zweifelsohne war die am meisten vertretene Einstellung der Teilneh-
merinnen des Projekts „Aktive Breslauerinnen“ die Orientierung an der 
Vergangenheit. Die Konzentration an vergangenen Erfahrungen – öfters 
sehr traumatischen Erfahrungen – beeinflusste die nächsten Etappen ih-
res Lebens und das Eigenbild der Frauen und begrenzte dabei ihre gesell-
schaftliche und berufliche Aktivität.

3. �Die Idee des Aktivierungstraining für die Rückkehr auf den 
Arbeitsmarkt

Ein Anzeichen für die psychische Gesundheit ist eine angemessene 
Einstellung der Vergangenheit, der Gegenwart und der Zukunft gegen-
über48. Auf der Grundlage des Konzepts von Philip Zimbardo49 bereitete 
ich das Training „Selbstpräsentation und soziale Kompetenzen“ so vor, 
um den Teilnehmerinnen dabei zu helfen, den gestrigen Tag wiederzuge-

47  P. Zimbardo, J. Boyd, Paradoks czasu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013, S. 5
48  ebenda, S. 15
49  In Zusammenhang mit der Veröffentlichung von P. Zimbardo, R. Sword, R. Sword Siła 

czasu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013 und P. Zimbardo, J. Boyd, Paradoks czasu, 
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013  
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winnen, sich über den heutigen Tag zu freuen und den morgigen Tag zu 
beherrschen?.50  

Dank dem Gleichgewicht zwischen den Zeitperspektiven ist es mög-
lich, den Einfluss der Erfahrungen aus der Vergangenheit auf die Ereig-
nisse, die in der Gegenwart stattfinden und ihre Pläne für die Zukunft, zu 
begrenzen. Meine Aktivitäten sollten den Frauen ihre Stärken und Fähig-
keiten zeigen – unabhängig der Meinung und Information, die sie seitens 
des Arbeitsmarktes in der Vergangenheit bekommen habe. Als in Polen 
die freie Marktwirtschaft entstand, wurde die Forderung an Arbeitnehmer 
erhöht, denen die Teilnehmerinnen aufgrund mentaler, mangelnder schu-
lischer sowie beruflicher Voraussetzung nicht mehr gewachsen waren. 

Während ich für sie Weiterbildungen vorbereitete, berücksichtigte ich 
die Merkmale der Schulungsgruppe wie z.B. Alter, Ausbildungsniveau und 
potenzielle Bildungserfahrungen sowie berufliche Erfahrungen, die gene-
rationsübergreifend erfolgten. 

Die entschiedene Mehrheit der Teilnehmerinnen war über 50 Jahre alt. 
Mit steigendem Alter wird der Wunsch nach Stabilität und Sicherheit zu 
einem natürlichen Bedürfnis des Menschen. Hier hat die Sicherheit in der 
Zukunft eine wichtigere Bedeutung als ein Abenteuer und der Weg ins Un-
gewisse.  Die Menschen möchten arbeiten, um dabei gesteckte Ziele zu 
erreichen, jedoch fehlt ihnen eine berufliche Position, um dies umzuset-
zen. Bei den Projektteilnehmerinnen war das Gefühl des Unbehagens zu 
spüren, das davon verursacht wurde, dass sie für sich einen neuen beruf-
lichen Weg suchen mussten. Die Schwierigkeiten, sich als Arbeitnehmerin 
zu definieren, beeinflussten ihr Selbstwertgefühl und ihre Zufriedenheit. 

Die Zugehörigkeit der Projektteilnehmerinnen zur Generation der älte-
ren Menschen zeigt eindeutig, dass sie ihre Ausbildung in den Zeiten der 
Volksrepublik Polen erworben hatten. Während der Phase des realen Sozi-
alismus wurde besonders eine Ausbildung zu einer Fachkraft bevorzugt. 
Einer akademischen Ausbildung stand man sehr skeptisch gegenüber, auf 
diese Weise missachtete man den Wert des Wissens und seine Bedeutung 
bei der Entwicklung eines Menschen. So ein Modell der Ausbildung der 
Polen übertrug sich auf das Niveau der Ausbildung - im Jahre 1989, vor der 
Wende, hatten nur 8% der Gesellschaft einen Hochschulabschluss. Durch 
die Distanzierung und der mangelnden Einstellung langfristiger Bildung 
gegenüber, wurde der Lebensstil der Generation geprägt, die ihre Erfah-

50  ebenda 
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rungen vor dem Wandel gemacht hatten. Diese Personen, die sich nicht 
entsprechend früh darum bemüht hatten, Bildungsrückstände nachzuho-
len, wurden außerhalb des Arbeitsmarktes stigmatisiert. Sie konnten sich 
nicht in den neuen Wirklichkeitsbedingungen wiederfinden - des sich ent-
wickelnden Kapitalismus, der mit der gewaltigen Entwicklung neuer Tech-
nologien verbunden ist. 

Durch die Begrenzung auf eine berufliche Karriere während des Sozi-
alismus sind die meisten Teilnehmenden damit überfordert, den flexiblen 
Anforderungen auf dem heutigen Arbeitsmarkt gerecht zu werden. 

Zu dieser passiven beruflichen Einstellung trugen nicht nur die men-
talen Begrenzungen bei, die in dieser Gruppe bestanden. Im Sozialismus 
war der kollektive Gedanke der Gesellschaft ausschlaggebend für die be-
rufliche Zukunft und geht daher nicht konform mit dem heutigen Wirt-
schaftsdenken. Der Kapitalismus erfordert Selbstständigkeit, Aktivität und 
Erfindung beim Karrieremanagement. Nötig ist es auch, für sich selbst Ver-
antwortung zu übernehmen und Veränderungen am Arbeitsmarkt gegen-
über flexibel zu sein.  

In Anbetracht der oben beschriebenen Merkmale der Gruppe wurde in 
erster Linie ein Training zur Selbstpräsentation durchgeführt, um bei den 
Teilnehmerinnen das meist erwünschte Merkmal jedes Arbeitssuchenden 
zu entwickeln - die Fähigkeit, sich richtig zu präsentieren und ein Gespräch 
über die eigene berufliche Zukunft und Zukunftspläne zu führen. In der 
Kunst der Selbstpräsentation liegt das Selbstbewusstsein. Eine Person, die 
auf den Arbeitsmarkt zurückkehren möchte, sollte sich darüber bewusst 
sein, wer sie ist und lernen, darüber zu sprechen um so später an weiteren 
sozialen Kompetenzen zu arbeiten, die der Rückkehr in die Arbeit dienen. 

Das Selbstpräsentationstraining umfasste 30 Stunden, anschließend 
folgte das soziale Kompetenztraining mit 45 Stunden. Das gesamte Schu-
lungsprogramm im Bereich Soft Skills beinhaltet somit für jede Gruppe im 
Projekt „Aktive Breslauerinnen“ 75 Stunden. 

4. Ziele der Trainingseinheiten

Das Hauptziel des Selbstpräsentationstrainings war die Erhöhung des 
Selbstbewusstseins der Teilnehmerinnen und die Ausarbeitung des Wis-
sens über sich selbst. Die wichtigste Aufgabe war, die Quelle dieses Wissens 
richtig anzupassen. Es sollten nicht die im Gedächtnis gefestigten Meinun-
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gen der ehemaligen Mitarbeiter oder des ehemaligen Chefs herrschen, 
sondern positive Erfahrungen aus dem Berufsleben und Reflexionen aus 
den Übungen und Rollenspielen, an denen die Frauen teilgenommen ha-
ben. In diesen Spielen und Übungen war nicht das Ergebnis wichtig, son-
dern der Prozess, der zum Ergebnis führte. Die Analyse des Verhaltens und 
die Art und Weise, wie Entscheidungen getroffen wurden, bot die Chance, 
konstruktive Meinungen über sich selbst auszuarbeiten und half den Teil-
nehmerinnen das negative Selbstbild zu ändern.

Wichtig war während des Trainings, sich das eigene Bild der Jugendzeit 
in Erinnerung zu rufen - wenn der Mensch noch voller Träume und Pläne 
steckt und seine Antriebskraft der Glaube an eigene Kräfte und das Gefühl 
ist, über sich selbst bestimmen zu können. Dieses Bild in Erinnerung zu 
rufen - für die meisten Frauen ein Bild, das 30 Jahre zurückliegt – ist be-
sonders wichtig, da die meisten Frauen das Bild aus jener Zeit vergessen 
haben. Sie opferten sich, um Funktionen zu erfüllen, die mit der Famili-
engründung und gesellschaftlichen sowie beruflichen Rollen verbunden 
waren. 

Ebenso wichtig wie die Ausarbeitung des positiven Selbstbildes wäh-
rend der Trainingseinheiten war es, die eigenen Begrenzungen und diese 
Merkmale einzusehen, die die Aktivitäten auf dem Arbeitsmarkt negativ 
beeinflussen können. Wesentlich war jedoch die Ausarbeitung der kons-
truktiven Einstellung zu negativen Merkmalen bei den Teilnehmerinnen, 
sodass ihr Bewusstsein keine Grundlage für den Aufbau von Kontaktblo-
ckaden bildete. Das Bewusstsein der negativen Merkmale soll die an dem 
Training für Selbstpräsentation teilnehmenden Personen vor einer zu ho-
hen Konzentration an Stärken und in der Konsequenz nicht zur Ausarbei-
tung eines irrealen Selbstbildes zulassen. 

Ein Element des Selbstpräsentationstrainings war auch die Verbes-
serung der Sozialisierungsprozesse – die sowohl den Kontaktaufbau in-
nerhalb der Gruppe als auch nach Außen beinhaltete. Viele Projektteil-
nehmerinnen waren alleinstehend. Die lange Zeit der Arbeitslosigkeit 
veränderte das Gefühl der Einsamkeit, indem sich eine distanzierte Hal-
tung zu neuen zwischenmenschlichen Beziehungen in das Bedürfnis nach 
Kontakt zu anderen Menschen mischte. 

Der Aufbau des Gemeinschaftsgefühls in der Gruppe begünstigte die 
Arbeit an der Selbstpräsentation. Im ersten Schritt des Netzwerkaufbaus 
wurde die Idee ausgearbeitet, unter den Teilnehmerinnen Telefonnum-
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mern auszutauschen. Man konnte freiwillig die eigene Nummer in eine 
Liste eintragen, die später kopiert und an eine Korktafel im Schulungsraum 
gehängt wurde. 

Während ich mit den Gruppen arbeitete, entstand die Idee, die Mög-
lichkeit zur gemeinsamen Freizeitaktivität zu nutzen. Dies hatte zum Ziel, 
die Gewohnheiten der Teilnehmerinnen zu ändern und den Tagesablauf 
so zu planen, dass sowohl Zeit für Arbeit als auch für Erholung blieb. Wenn 
Frauen sich in der Freizeit verabredeten, konnte man bei Ihnen Verände-
rungen hinsichtlich der Betrachtung und Bewertung der Lebensqualität 
beobachten. Ihre Einstellung wurde positiver und offener. Aktive Freizeit-
gestaltung und das Gemeinschaftsgefühl trugen dazu bei, dass die in Ein-
samkeit lebenden Frauen begannen, eine neue Lebensqualität zu erfah-
ren.

5. Trainingsverlauf

Selbstpräsentationstraining

Als ich mit der Arbeit jeder Gruppe von Frauen, die an dem Projekt teil-
genommen haben, begann, widmete ich der Analyse der Ereignisse viel 
Zeit, die am ersten Tag der Schulung stattfand. Meine Beobachtungen 
überprüfte ich am Ende der Schulung, indem ich in jeder Gruppe nach der 
Stimmung fragte, mit der die Teilnehmerinnen das Projekt begonnen hat-
ten. Ihre Aussagen zeigten mir, dass die erste Begegnung für die Teilneh-
merinnen sehr bedeutend war. Die Erwartung auf den Beginn des Projekts 
wurde von vielen Gefühlen begleitet - von der Freude bis hin zur Angst vor 
dem Ungewissen. Die Frauen berichteten, dass sie in der Zeit vor Beginn 
der Trainings unter Schlaflosigkeit litten, sie überlegten sich lange, was sie 
anziehen und wie sie von sich selbst erzählen sollten.

Die Befürchtungen der Projektteilnehmerinnen konzentrierten sich 
auf zwei Gebiete. Sie machten sich Sorgen, wie und ob sie es schaffen, Be-
ziehungen zu fremden Personen aufzubauen. Diese Angst wurde dahin-
gehend verstärkt, dass die letzten Kontakte weit entfernt in der Zeit der 
Berufstätigkeit lagen. Gewöhnlich fügten sich in dieses Denken negative 
Erinnerungen ein.
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Weiter beunruhigte sie, dass sie zu spät kommen, verschlafen oder das 
falsche Verkehrsmittel nehmen könnten. Aus Angst davor kamen die Teil-
nehmerinnen zum ersten Treffen eine Stunde früher, bevor es begann. 

Meiner Meinung nach war für die Teilnehmerinnen die Tatsache, ein 
paar Worte über sich selbst zu erzählen, am schwierigsten. Es kam öfters 
vor, dass sie in diesem Moment nicht imstande waren, eine logische Aussa-
ge zu treffen. Nicht selten zitterten ihre Stimme und die Hände. 

Informationen der Teilnehmerinnen über sich selbst zeigten, inwieweit 
sie in der Vergangenheit lebten, ob sie mit dem Arbeitsverlust zurechtka-
men und wie die Erinnerung an diesen schwierigen Moment in ihrem Le-
ben ihre gegenwärtigen Handlungen bestimmten. Die Einstellung zur Ver-
gangenheit und ihre Interpretationen konnte am besten hervorgerufen 
werden indem sie in sich hineinhörten und sich daran erinnerten, wie die 
Beziehung zu ehemaligen Vorgesetzten und Mitarbeitern war. Je größer 
die Abneigung gegen ehemalige Arbeitgeber war, desto stärker steckte 
die Teilnehmerin leider in der Vergangenheit und umso schwieriger war 
für sie die Rückkehr in den Job. 

Alle Aktivitäten im Rahmen des Selbstpräsentationstrainings wurden 
so eingeplant, um eine Änderung der Einstellung der Teilnehmerinnen 
herbeizuführen. Weitere Arbeitsergebnisse und Fortschritte waren wäh-
rend der letzten Schulungsetappe zu sehen.  Sie nahmen an einer Übung 
teil, die ein Vorstellungsgespräch simulierte. Die gesamte Übung wurde 
mit einer Kamera aufgenommen. Wenn es der Teilnehmerin während der 
Übung nicht gelang, sich auf ihre Stärken und die Möglichkeit, diese in 
Zukunft zu nutzen, zu konzentrieren, spiegelten sich in ihrem Verhalten 
während der Szene alle emotionalen Blockaden, Abneigungen und man-
gelndes Vertrauen ihres Gegenübers wider. Somit übertrug sich die starke 
Verankerung vergangener Verhältnisse auf die Selbstpräsentation einem 
neuen Vorgesetzten gegenüber. 

Soziales Kompetenztraining

Jede Schulung im Bereich der sozialen Kompetenzen begann ich mit dem 
Stichwort Ende des Zeitalters der festen Anstellungen. Die Reaktionen der 
Teilnehmerinnen zeigten ihre Einstellung der Veränderungen, die sich auf 
dem Arbeitsmarkt vollzogen.
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Die Ausarbeitung der neuen sozialen Kompetenzen bei einem reifen 
Menschen ist nur bei der Einführung der Veränderungen auf der mentalen 
Ebene möglich. Diese können sich nur durch Erfahrungen vollziehen. 
Aus diesem Grund waren Spiele, deren Ziel es war, die Teilnehmerinnen 
vor konkrete Situationen zu stellen, die die Realität des gegenwärtigen 
Arbeitsmarktes zeigten, das wichtigste Element des Trainings.
Nachdem jedes Spiel beendet war, wurde der Prozess besprochen, der 
zum Endergebnis führte. Die Gruppe war sich immer bewusst, dass 
nicht das Ergebnis wichtig ist, sondern der Weg, der dazu führte. Die 
Teilnehmerinnen wurden motiviert, über die eigene Teilnahme am Spiel 
und die Qualität der Beziehungen, die sie bei dieser Gelegenheit mit der 
Gruppe aufbauten, zu reflektieren.
Während der Trainings schenkte ich den unterschiedlichen Formen der 
Kommunikation eine besondere Aufmerksamkeit. Ich bemühte mich, bei 
den Teilnehmerinnen die Bereitschaft zu individuellen Kontakten und 
Gruppenkontakten zu erwecken.  Wichtig für mich war die Vorbereitung 
der Teilnehmerinnen sowohl zur Formulierung als auch zur Aufnahme von 
Absagen, Widersprüchen, Lob und Kritik. Eine weitere Veranstaltung war 
dem Thema Manipulation gewidmet. Ich berücksichtigte die Tatsache, 
dass das Wissen über Beeinflussungstechniken sehr gering sein kann 
und die Anfälligkeit, ihnen zu unterliegen, sehr hoch. Daher entschied 
ich mich, nach Besprechung jeder der Techniken, Abwehrmechanismen 
auszuarbeiten und durch  konstruktive Kommunikation zu ersetzen. 
Auf dem gegenwärtigen Arbeitsmarkt ist die Stressbelastbarkeit eine 
hoch geschätzte Kompetenz. Durch das gesamte Training lernten die 
Teilnehmerinnen sich selbst zu organisieren – sowohl eigene Gedanken 
als auch den eigenen Körper in einer Stresssituation zu kontrollieren. 
Alle Übungen und Spiele während des sozialen Kompetenztrainings hatten 
für die Frauen zum Ziel, eine flexiblere Haltung gegenüber des reellen 
Arbeitsmarktes einzunehmen, selbständig die eigene berufliche Laufbahn 
zu gestalten und Bewusstsein über berufliche Pläne zu entwickeln. 
Ein wichtiges Merkmal, an dem die Teilnehmerinnen arbeiteten, war die 
oben erwähnte Stressbelastbarkeit und ein konstruktiver Einstieg in 
Kommunikationssituationen - darunter der Schutz vor Manipulation. 
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Anita Radziszewska-Rak

INDIVIDUELLE BERUFSBERATUNG: VORBEREITUNG 
UND REALISIERUNG INDIVIDUELLER AKTIONSPLÄNE

1. �ROLLE UND UMFANG DES IM RAHMEN DES PROJEKTS 
„AKTIVE BRESLAUERINNEN“ REALISIERTEN 
BERATUNGSPROZESSES

Die Grundregeln des Projekts „Aktive Breslauerinnen“ waren: 
Komplexität, Mehrdimensionalität und Individualisierung der den 
Teilnehmerinnen erteilten Unterstützung. Die gesellschaftlich-berufliche 
Aktivierung wurde als ein langwieriger Prozess und seine einzelnen Etappen 
als einander ergänzende und zugleich spezifische Elemente betrachtet. 
Das Merkmal, das die Etappe auszeichnete, der das folgende Kapitel 
gewidmet wird, war der Übergang zu individuellen Handlungen, also die 
Umsetzung des dritten der oben genannten Fundamente des Projekts. 
Der Beginn der Maßnahmen, die im Rahmen der Berufsberatung realisiert 
wurden, war der Ausgangspunkt für die Zielsetzung der Aktionspläne, die 
an die spezifische Situation jeder Person, die die Unterstützung empfing, 
angepasst wurden. Aus der Perspektive der Teilnehmerinnen war diese 
Etappe das Moment der Vorbereitung auf die selbstständige Arbeit im 
Rahmen der beruflichen Weiterbildung. Die Teilnahme an dem Projekt 
wurde nicht mehr ausschließlich mit dem Zusammensein in der Gruppe 
identifiziert, wo die Verantwortung für die zu treffenden Entscheidungen 
sich verteilt, und das Niveau der Aktivität von der angenommenen Rolle in 
der Gruppe abhängig ist. Die Teilnahme am Beratungsprozess erforderte 
selbstständige Entscheidungen und die Konfrontation mit ihren Folgen. 
Darüber hinaus war sie mit dem aktiven Einfluss auf den folgenden Verlauf 
der Projektmaßnahmen verbunden. Dagegen aus der Perspektive des 
Berufsberaters, und auch indirekt der Fachkraft für die Zusammenarbeit 
mit Arbeitgebern, war diese Etappe mit der Erkennung der individuellen 
Barrieren verbunden, die auf dem Weg zur beruflichen Aktivierung jeder 
von den am Projekt teilnehmenden Frauen standen.

Im Rahmen der individuellen Berufsberatung bekamen die Damen 
fünf Stunden Treffen mit dem Berufsberater. Wobei die Dauer des 
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einmaligen Treffens an die Vorlieben und spezifische Probleme jeder von 
den Damen angepasst wurde. Gemeinsame und Schlüsselelemente für 
die Realisierung der Projektziele waren die mehrdimensionale Diagnose 
des beruflichen Potenzials und die Vorbereitung des „Individuellen 
Aktionsplanes“ für jede Teilnehmerin, der weitere Etappen des Projekts, 
d. h. Kurse und berufliche Weiterbildungen berücksichtigte. Gleichzeitig 
wurde der Umgang der Beratung individualisiert und abhängig von den 
Bedürfnissen und Erwartungen umfasste er das Erteilen von Informationen 
über Berufe, den polnischen Arbeitsmarkt, Schlüsselkompetenzen auf 
dem gegenwärtigen Arbeitsmarkt, die Möglichkeiten der Weiterbildung 
und der weiteren beruflichen Entwicklung, Hilfe bei der Suche nach 
zusätzlichen Fortbildungen, Kursen, Bildungswegen usw.

Die Beratung endete nicht mit der Festlegung des „Individuellen 
Aktionsplanes“. Die Berufsberaterin unterstützte die Teilnehmerinnen bei 
ihren Bestrebungen, die gestellten Berufsziele durch die Realisierung der 
Veranstaltungen in dem sog. „Zentrum für berufliche Aktivität“ zu erreichen. 
Diese Form der Unterstützung sollte der komplexen Vorbereitung der 
Teilnehmerinnen auf selbstständige und aktive Jobsuche dienen. Beide 
Maßnahmen: individuelle Berufsberatung und Veranstaltungen im Rahmen 
des „Zentrums für berufliche Aktivität“ kann man also als Bestandteile 
des Beratungsprozesses, der nach den Gruppenschulungen im Bereich 
Arbeitsrecht, soziale Kompetenzen und Selbstpräsentation anfing und mit 
der Erreichung des von der Teilnehmerin geplanten Berufsziels endete. 

2. �DIE ROLLE DES BERATERS, DAS VERHÄLTNIS ZWISCHEN DEM 
BERATER UND DER PROJEKTTEILNEHMERIN

Eines von den Schlüsselfaktoren, die den Verlauf und vor allen das End-
ergebnis des Beratungsprozesses beeinflussen ist das Modell/ der Stil, das/
der von dem Berater bevorzugt wird. Alicja Kargulowa unterscheidet drei 
Beratungsstile:

•	 �liberaler Stil – das Verhältnis zwischen dem Klienten und dem 
Berater hat einen vollkommen partnerschaftlichen Charakter, die 
beratene Person ist selbstständig, braucht nur Hilfe bei der Erken-
nung der eigenen Möglichkeiten und des Potenzials;

•	 �Dialogstil – ähnlich wie im liberalen Stil ist der Klient ein Partner 
des Berufsberaters, der letzte tritt als Konsultant auf, der die Auf-
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merksamkeit des Klienten auf bestimmte Faktoren lenkt, ihn über 
alternative Lösungen informiert, ohne ihm die fertigen Rezepte 
aufzuzwingen;

•	 �direktiver Stil - der Berater tritt als Expert auf, der dem Klienten 
fertige Verfahrensweisen vorgibt.51 

Meinen bevorzugten Stil sowohl in der bisherigen Beratungspraxis, als 
auch in dem beschriebenen Projekt würde ich zwischen den Dialog- und 
liberalen Stil platzieren. Meiner Meinung nach sollte ein gelungener Be-
ratungsprozess auf einem partnerschaftlichen Verhältnis basieren, in dem 
der Berater eher ein Begleiter bei den Entscheidungen ist. Manchmal tritt 
er als Konsultant, ein anderes Mal als Motivator oder Inspirator auf. Den 
gegenwärtigen Konzepten und zugleich Methoden der Unterstützung der 
beruflichen Karriere folgend, scheint an dieser Stelle der Begriff Karriere-
Coaching behilflich zu sein. Coaching ist ein Prozess, bei dem die Unterstüt-
zung des Klienten durch die Nutzung seines Potenzials, seiner Bedürfnisse 
und Werte zum Hauptziel wird. Coach nimmt die Rolle einer assistieren-
den, motivierenden Person an, die keine fertigen Antworten hat, sondern 
die richtigen Fragen stellt.52 Unabhängig von dem angenommenen ferti-
gen Begriffsrahmen, der für die Beschreibung des von mir bevorzugten 
Stils der Beratungsarbeit genutzt wurde, sind die Zusammenarbeit und die 
aktive Haltung der beratenen Person seine Grundlagen. Eine große Grup-
pe der Teilnehmerinnen, unter ihnen besonders die langzeitarbeitslosen 
Frauen erwarteten von dem Berufsberater eher die direktive Einstellung, 
das Auftreten als Experten, die Lieferung von fertigen Lösungen. Unter 
den Teilnehmerinnen bildete sich auch eine ziemlich zahlreiche Gruppe 
heraus, die eine Haltung des Beraters erwarteten, die ich als „Betreuer“ 
bezeichnen würde, der persönliche Probleme versteht und in schwierigen 
Momenten seine Unterstützung bietet. Soweit sich die erste Gruppe auf 
die Realisierung des beruflichen Zieles konzentrierte, angenommen dass 
er von oben aufgezwungen wird, verschob die zweite Gruppe die Aufgabe, 
die darauf beruhte, sich ein berufliches Ziel zusetzen, in den Hintergrund. 
Während des Beratungsprozesses bemühte ich mich darum, den Teilneh-
merinnen bewusst zu machen, wie wichtig ihr Engagement in die Planung 

51  vgl. A. Kargulowa, Poradnictwo jako wiedza i system działa. Wstęp do poradoznawstwa, 
Wydawnictwo Uniwersytetu Wrocławskiego, Wrocław 1989, s. 13-28

52 vgl.  J. Żukowska, Naukowe ujęcie coachingu, (in): P. Wachowiak (Hrsg.), Człowiek w orga-
nizacji. Teoria i Praktyka. Verlag SGH, Warszawa 2012
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des weiteren Bildungsweges ist. Darüber hinaus betonte ich die von dem 
gegenwärtigen Arbeitsmarkt bevorzugte Aktivität und Selbstständigkeit 
bei der Planung der beruflichen Entwicklung. Gleichzeitig sorgte ich dafür, 
dass der Stil der Beratungsarbeit an die Erwartungen jeder Teilnehmerin 
angepasst wird, nach dem schon vielmals in dieser Publikation genannten 
Prinzip der Individualisierung der Unterstützung. Die Anwendung dieses 
Prinzips ließ uns, stufenweise einen Partner/Dialog/Coaching-Arbeitsstil 
mit der Mehrheit der Frauen, die an dem Projekt teilgenommen haben, 
auszuarbeiten. Gleichzeitig lohnt es sich, hier darauf aufmerksam zu ma-
chen, dass - wenn man in Zukunft Empfehlungsschreiben formuliert - man 
sich überlegen sollte, wie man potenziell an der Einstellung der Teilneh-
merinnen zu den Fragen der Planung ihrer beruflichen Karriere auf den 
frühen Etappen arbeiten sollte.
 

3.	 ETAPPEN DER INDIVIDUELLEN BERATUNG

3.1.	 ETAPPE I – Kontaktanknüpfung, Aufbau von Verhältnissen

Die erste und Schlüsselaufgabe des Beratungsprozesses ist der Aufbau 
von einem Verhältnis mit der beratenen Person. Auf dieser Etappe erfolgte 
auch die Bestimmung von den Zielen und Regeln der Zusammenarbeit. 
Da ich die Teilnehmerinnen selbst für das Projekt ausgewählt habe, war 
mein erstes Beratungsgespräch de facto ein zweites Treffen mit jeder der 
Teilnehmerinnen. Einerseits können wir diese Tatsache als eine betrach-
ten, die es uns leichter macht, Interaktionen aufzubauen, andererseits – 
die Situation, in der sich beide Seiten während des Bewerbungsprozes-
ses befanden, zwang uns eine andere Art von Verhältnissen auf. Als die 
für die Bewerbung Zuständige war, trat ich als eine bewertende Person 
auf. Die Frauen, die sich um die Teilnahme am Projekt beworben haben, 
wollten sich von der besten Seite präsentieren, was dazu führte, dass eine 
Distanz zwischen den Gesprächspartnerinnen entstand. Während des Be-
werbungsgesprächs war es unmöglich, eine Atmosphäre der Offenheit, 
Ehrlichkeit und des Vertrauens aufzubauen, die nötig ist, um die richtigen 
Ziele des Beratungsprozesses zu erreichen.  Also, obwohl mir die Damen 
bekannt waren, begann ich ein entsprechendes Verhältnis auf Neue auf-
zubauen. Auf dieser Etappe bediente ich mich des grundsätzlichen Instru-
ments, was das Beratungsgespräch ist. Um es zu vermeiden, dass unser Ge-
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spräch unnötig formell wird, und sie nicht mehr mit der ihnen bekannten 
Bewerbungssituation zu identifizieren, unterstützte ich meine Gespräche 
mit keinen Hilfen wie Umfragen- oder Interviewbögen. Die erste Etappe 
verlief wie ein ganz lockeres und individualisiertes Gespräch, sein Ergebnis 
war, das Ziel und den Bereich des Beratungsprozesses zu bestimmen, die 
gegenseitigen Erwartungen des Beraters und der Klientin zu formulieren 
und die Regeln der Kooperation festzulegen. Ein Teil der Berater bedient 
sich in dieser Phase einer Form des schriftlichen Vertrags, der grundlegen-
de Pflichten des Klienten und des Beraters und die Prinzipien der Zusam-
menarbeit, die im Rahmen des Beratungsprozesses realisiert wird, festlegt. 
In diesem Projekt entschied ich mich für diese Form nicht. Jede der Teil-
nehmerinnen unterzeichnete zuvor einen Vertrag, der die Teilnahme an 
dem Projekt und die einzelnen Unterstützungsformen betraf. Ich meinte, 
dass es auf dieser Etappe nicht mehr nötig ist, weitere Unterlagen zu un-
terschreiben. Wie ich schon gezeigt hatte, war das Ziel des ersten Treffens 
mit der Klientin, den Kontakt zwischen dem Berater und der Kundin an-
zuknüpfen. Dieses Ziel soll man nicht mit dem Aufbau des entsprechend 
für den Beratungsprozess intimen Verhältnisses identifizieren, was norma-
lerweise sehr zeitaufwendig und mit den spezifischen Bedingungen jeder 
Teilnehmerin verbunden war. Es stellte sich heraus, dass auch der Aufbau 
von den Grundlagen eines partnerschaftlichen Verhältnisses auf dieser 
Etappe eine große Herausforderung war. 

3.2.	� ETAPPE II – mehrdimensionale Diagnose der beruflichen und 
gesellschaftlichen Situation.

Die nächste Beratungsaufgabe war eine detaillierte Erkundung der 
gesellschaftlich-beruflichen Situation. An dieser Stelle ist die Rolle der au-
ßerberuflichen Faktoren zu betonen, die die Situation der Arbeitslosigkeit 
beeinflussten, in der sich die Teilnehmerinnen befanden. Bei der Arbeit mit 
Erwachsenen und besonders mit der Zielgruppe des Projekts - den Frauen, 
die aus vielen Gründen mit der sozialen Ausgrenzung bedroht sind, sollte 
die Berücksichtigung der gesundheitlichen, gesellschaftlichen und famili-
ären Bedingungen eines der wichtigsten Elemente des Beratungsprozes-
ses sein. Indem ich mich auf die oben genannte Voraussetzung, andere 
Standards der Berufsberatung53 und die eigene Erfahrung stützte, bemüh-

53  Siehe, z. B. M. Mrozek, Praca z klientem dorosłym, KOWEZiU, Warszawa, 2009. s. 52-56
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te ich mich, das berufliche Problem jeder Teilnehmerin zu diagnostizieren, 
indem ich Informationen sammelten, die folgende Punkte betrafen:

•	 �die Ausbildung und abgeschlossene Schulungen mit der Motiva-
tion, die mit der Wahl des ausgewählten Berufes/der Schulungs-
richtung und den positiven und negativen Erfahrungen, die ihre 
Folge waren, verbunden waren;

•	 �den Verlauf der bisherigen Berufserfahrung, darin auch der nicht 
dokumentierten Arbeit, mit besonderer Berücksichtigung der in 
jeder Arbeitsstelle erworbenen Kompetenzen und der Motivati-
on einen Job aufzunehmen/darauf zu verzichten in einem Beruf/
einer Branche oder/ und in einer bestimmten Firma/ Organisation 
usw.;

•	 �berufliche und außerberufliche Fähigkeiten, darunter auch Ta-
lente und Fähigkeiten, die für die weitere berufliche Karriere un-
scheinbar scheinen können;

•	 �Interessen und Hobbys, die gewöhnlich in Zusammenhang mit 
den oben genannten Talenten oder Fähigkeiten auftreten;

•	 �den Gesundheitszustand, gesundheitlichen Gegenanzeigen, be-
sondere Arbeiten auszuführen und den Behinderungsgrad in ei-
nem Gespräch mit einer behinderten Teilnehmerin;

•	 �die familiäre und sozial-wirtschaftliche Lage mit besonderer Be-
rücksichtigung der Bedingungen, die die Rückkehr zur vollen 
Berufstätigkeit erschweren können (z. B. die Notwendigkeit der 
Pflege einer abhängigen Person, die Unterstützung seitens der 
Sozialhilfe, seitens der Familienmitglieder usw.).

Wie im Fall von dem ersten Gespräch, um die übertrieben formale At-
mosphäre zu vermeiden, benutzte ich keine fertigen Umfragebögen. Das 
Gespräch wurde locker geführt und ich bemühte mich darum, die wich-
tigsten Informationen so zu notieren, dass sie die spontane Konversati-
on nicht störten. Während der Vorbereitung auf das Treffen bediente ich 
mich eines Bewerbungsformulares, was  für diese Publikation interessan-
te Schlussfolgerungen brachte. Es stellte sich mehrmals heraus, dass die 
während des Bewerbungsgesprächs angegebenen Daten nicht vollstän-
dig oder sogar falsch waren. Interessant aus der Perspektive der weiteren 
Zusammenarbeit mit der Teilnehmerin war die Suche nach den Gründen 
dafür, dass manche Fakten während des Gesprächs vermieden wurden. Ein 
großer Teil der Frauen war sich der Wichtigkeit mancher Fragen nicht be-
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wusst. Gleichzeitig bestätigte sich jedoch der Wert des aufgebauten Ver-
trauensverhältnisses zwischen dem Klienten und dem Berater, um einen 
vollständigen Einblick in die Situation der beratenen Person zu gewinnen.

3.3.	� III. ETAPPE - WER BIN ICH? – Bestimmung des Berufspotenzi-
als

Der Schlüsselmoment für den Verlauf und das Ergebnis des Beratungs-
prozesses war die Bestimmung des vollen Berufspotenzials, die Erstellung 
einer Art Bilanz der Veranlagungen, Präferenzen, beruflicher Kompeten-
zen, Möglichkeiten und Barrieren, die Setzung und Erreichung des beruf-
lichen Ziels beeinflussen. Dieser Etappe widmete ich 2 bis 4 Beratungs-
gespräche, die sich mit den „Hausaufgaben“ verflochten und in seinem 
Verlauf zeichnete ich drei Teile aus.

Der erste Schritt war die Anwendung der standarisierten Methoden der 
Untersuchung der Veranlagungen und der beruflichen Vorlieben mit Hilfe 
des „Mehrdimensionalen Fragebogens der Präferenzen“.54 Der Großteil von 
den Teilnehmerinnen war daran interessiert, die eigenen Präferenzen zu 
prüfen in Bezug auf die bevorzugten Teamrollen (nach dem Belbin-Test)55 
und die sog. „Karriereanker“, die den Einfluss des Wertesystems auf die be-
rufliche Karriere betreffenden Präferenzen zeigen (Umfragebogen „Meine 
Karriere“ nach E. Schein, 1990)56.

An dieser Stelle muss man auf die Einstellung der Teilnehmerinnen 
zum Ausfüllen von vielen unterschiedlichen Umfragebögen aufmerksam 
werden . Eine ziemlich große Gruppe der untersuchten Frauen füllte die-
se Tests sehr ungern aus, eine andere betrachtete sie als eine Prüfung, in 
der Annahme, es gäbe richtige und falsche Antworten auf jede von den 
gestellten Fragen. Nicht selten waren kulturelle Kompetenzen der Teil-
nehmerinnen nicht ausreichend, um ein Teil der Fragen zu verstehen, was 
die Analyse der Ergebnisse deutliche erschwerte. Die Interpretation der 

54  Die Autoren des Fragebogens sind A. Matczak, A. Jaworowska, A. Ciechanowicz, E. Za-
lewska, J. Stańczak; Lizenz gekauft von dem offiziellen Vertreiber  – „Pracownia Testów Psy-
chologicznych”.

55  B. Kożusznik. Psychologia w pracy menedżera. wyd. UŚ. Katowice 1994; S. Ilski., S.A. Wit-
kowski; Walidacja Kwestionariusza Ról Zespołowych: A Self–Perception Inwentory R. M. Belbina. 
Przegląd Psychologiczny, Tom 43, nr 1 (2000), s. 47-64.)

56  Umfragebogen zugänglich in der Publikation: A. Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy 
europejskiego doradcy kariery zawodowej, KOWEZiU, Warszawa 2002
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Ergebnisse stimmte mit den Schlussfolgerungen des Beraters nicht über-
ein, die aus der Analyse des Verhaltens und den früher durchgeführten Ge-
sprächen resultierten. Das bedeutet noch nicht, dass ich die Anwendung 
von Tests solcher Art ganz unbrauchbar finde. Für viele Teilnehmerinnen 
erwiesen sich die aus der Analyse der oben genannten Fragebögen als 
ein Instrument, das bei der Selbsterkennung und Definierung des berufli-
chen Ziels behilflich sein kann. Auf die Nachteile der Nutzung von Instru-
menten solcher Art hinweisend, möchte ich noch mal das Bedürfnis nach 
der tieferen Individualisierung der angebotenen Unterstützung betonen. 
Der Anwendung der standarisierten Tests sollte eine Reflexion über ihre 
Zweckmäßigkeit in Bezug auf die individuelle Situation eines Klienten vo-
rausgehen. 

Als entschieden nutzvolle Methode der Diagnose der Ressourcen der 
einzelnen Teilnehmerinnen war die Anwendung im zweiten Schritt des 
Autorenumfragebogens „Wer bin ich? – Ich als Mitarbeiter“ Anlage 157, 
dessen Ausfüllung ich als eine „Hausaufgabe“ betrachtete. Zielgerecht war 
die Wiederholung eines Teiles der früher besprochenen Aufgaben und 
nämlich der Konzentration auf die Fertigkeiten und Talente unterschied-
licher Art. Ich bemühte mich, auf diese Weise die Klientinnen zu einer 
noch tieferen Analyse der eigenen Ressourcen einzuladen. Darüber hinaus 
ergänzte ich diese Informationen um die Reflexion über das Thema der 
Möglichkeiten und den Willen ihrer Nutzung in der weiteren Berufsarbeit. 
Wesentlich waren auch die Fragen nach den Charakterzügen, Stärken und 
Schwächen. Ich betete auch um die Einschätzung eigener Fähigkeiten der 
aktiven Arbeitssuche. Die Anwendung dieses Instruments brachte einen 
großen Erfolg, was sich auf die Vorbereitung der „Individuellen Aktions-
pläne“ übertrug. Jedoch war dem wiederholten Erfolg die intensive Arbeit 
des Beraters an der Motivierung der Projektteilnehmerinnen für das vol-
le Engagement in die Übungen vorausgegangen. Für den Teil der Frau-
en erwies sich die Notwendigkeit der besonderen Selbstanalyse als eine 
unausführbare Aufgabe. Die meisten Schwierigkeiten bereitete ihnen die 
Reflexion über eigene Stärken und Schwächen, was meiner Meinung nach 
das Ergebnis der zu niedrig eingeschätzten Selbstbewertung der Mehrheit 
von der Teilnehmerinnen ist.

Der letzte Schritt der beschriebenen Etappe des Beratungsprozes-
ses war die Vorstellung der Bilanz der Ressourcen, die von den Teilneh-

57  Materialien der Berufsberaterin
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merinnen vorbereitet wurde und eine Diskussion und eine Analyse der 
gemachten Aufgaben in Zusammenstellung mit der Interpretation der 
früher durchgeführten Tests der Präferenzen. Das Ergebnis des letzen auf 
dieser Etappe durchgeführten Gesprächs war die letztendliche Erfüllung 
des Formulars „Wer bin ich? – Ich als Mitarbeiter“, das eine ganzheitliche 
Bilanz des beruflichen Potenzials der Teilnehmerin zeigte und zugleich den 
Ausgangspunkt für die weitere Zusammenarbeit in dem Beratungsprozess 
bildete.

3.4.	�  ETAPPE IV – die Vorbereitung des „Individuellen Aktionspla-
nes“.

Die Krönung von den Beratungstreffen, die im Rahmen von den fünf-
stündigen individuellen Beratungstreffen stattfanden, war die Vorberei-
tung eines „Individuellen Aktionsplanes“ durch den Berater und die Teil-
nehmerin, also die Planung der weiteren beruflichen Entwicklung, die 
die Unterstützungsformen der weiteren Unterstützung für die weiteren 
Etappen des Projektes berücksichtigten. Dabei ist hier zu berücksichtigen, 
dass auch wenn in dieser Bearbeitung die Terminologie aus der Methodo-
logie der Beratung der Arbeitsämter geschöpft wurde, ist es nicht damit 
eindeutig, dass dieser Plan ähnlich vorbereitet wurde. Sowohl die im Pro-
jekt Aktive Breslauerinnen genutzte Prozedur, als auch das Formular des 
„Individuellen Aktionsplanes“, wurden von mir für den Bedarf des Projekts 
entworfen. Ähnlich wie es auch in den anderen Etappen des Beratungs-
prozesses der Fall war, war der Schlüssel dazu, das Endergebnis zu errei-
chen, die Zusammenarbeit und das Engagement der beiden an der Vorbe-
reitung des Planes teilnehmenden Seiten. Die Arbeit daran begann ich mit 
der detaillierten Besprechung der Bestandteile des von mir vorbereiteten 
Modells des „Individuellen Aktionsplanes“ mit jeder Teilnehmerin. Seine 
Vorbereitung war die Ausfüllung des entsprechenden Formulars (Anlage 
2)58, in dem erfordert wird, dass:

1. �ein BERUFSZIEL bestimmt wird, das als ein langzeitiges, von 
der Teilnehmerin zu erreichendes Ziel nach der Einstellung und 
gleichzeitig Beendigung der Teilnahme am Projekt verstanden 
wird;

2. �die für die Realisierung der Berufsziele nötigen Schritte geplant 

58  Materialien des Beraters
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werden, als in der Zeit bestimmte, kurzfristige Ziele verstanden, 
die in folgenden Bereichen realisiert werden:

•	 �Gewinnung neuer oder Ergänzung schon vorhandener berufli-
cher Fähigkeiten (Abschluss eines Berufskurses im Rahmen des 
Projekts);

•	 �Gewinnung beruflicher Erfahrungen, den oben genannten Fä-
higkeiten angemessen (Absolvierung der beruflichen Weiterbil-
dung);

•	 Entwicklung der vorhandenen Soft und Hard Skills;
•	 �Arbeit an dem eigenen Charakter, als ein Versuch der Überwin-

dung von Schwächen verstanden und Nutzung der vorhandenen 
Stärken;

•	 �aktive Methoden der Jobsuche und Planung der systematischen 
Arbeit an ihrer Nutzung, während der Plan realisiert wird.
3. Bestimmung von potenziellen Chancen und Gefahren, die die 
Erreichung des vorgenommenen Zieles nicht ermöglichen, und 
ein Versuch, die Präventionsmaßnahmen zu planen.

Die Reflexion über das letzte von den oben genannten Elementen des 
Planes war öfters mit der Planung der zusätzlichen Schritte verbunden, 
die auf die Lösung von persönlichen und familiären Problemen gerichtet 
waren. Dazu gehörten vor allem psychologische und rechtliche Unterstüt-
zung und Maßnahmen, die mit der Gesundheitspflege verbunden waren.

Darüber hinaus war die Bestimmung eines alternativen Planes, der aus 
ähnlichen Bestandteilen wie im Falle des Hauptziels gebaut war, eines der 
wichtigsten Elemente des „Individuellen Aktionsplanes“. Während ich den 
Teilnehmerinnen den Rahmen und Umfang von den einzelnen Bestandtei-
len des Planes erklärte, bemühte ich mich auch darum, den Teilnehmerin-
nen Vorteile der Berücksichtigung aller auftauchenden Ideen bewusst zu 
machen, auch solcher, die anscheinend nicht realistisch waren und/oder 
die Versuche, sie zu realisieren, sind in der Vergangenheit nicht gelungen. 

Es fällt schwer, die Tatsache nicht zu bemerken, dass das Formular des 
„Individuellen Aktionsplanes“ mit dem Fragebogen „Wer bin ich? – Ich als 
Mitarbeiter?“ eng verbunden ist, dessen ich mich auf der früheren Etap-
pe der Beratung bediente. Mein Vorhaben war es, bestimmte Instrumente 
zu schaffen, die den Beratungsprozess strukturieren lassen, damit seine 
nächsten Etappen einen Kausalzusammenhang bildeten. Die Erkennung 
der eigenen Fähigkeiten, Stärken usw. sollte ihrer Nutzung bei der Erstel-
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lung und Realisierung des Selbstentwicklungsplanes dienen. So wie frü-
her behandelte ich die Ergänzung des Formulars als eine „Hausaufgabe“. 
Gleichzeitig verpflichtete ich mich dazu, für jede der Frauen meine Rat-
schläge vorzubereiten. Anfänglich war eine Analyse, eine die vorbereite-
ten Konzepte betreffende Diskussion und eine gemeinsame Erstellung 
der letzten Version des Planes das Ziel des letzten Beratungsgesprächs. 
Öfters verlängerte sich der Beratungsprozess auf dieser Etappe und wur-
de im Rahmen der Veranstaltungen im „Zentrum für berufliche Aktivität“ 
beendet. Einerseits wurde die Tatsache von dem Schwierigkeitsgrad und 
der Wichtigkeit der Aufgabe, andererseits von der Einstellung der Teilneh-
merinnen verursacht. Ein Großteil der Frauen, die von dem Berater Aufzwin-
gung der bestimmten Lösungen erwarteten, verweigerten sich, die Aufga-
be zu machen, indem sie vorgaben, kein Wissen und keine Kompetenzen 
zu besitzen. Es gab auch eine Gruppe von Personen, denen es schwerfiel, 
ihre Ziele präzise zu formulieren oder sie in der Zeit zu platzieren. Wieder-
um bestätigte sich die individualisierte Einstellung und die Anpassung der 
Zeit und der Art der Motivierung, eine Aufgabe zu machen, an Haltungen, 
die Situation und Möglichkeiten jeder der Frauen. Große Schwierigkeiten 
bereitete die Wahl eines entsprechenden Berufskurses, was von der Situa-
tion auf dem Markt der Schulungen verursacht wurde.  Daher kam es vor, 
dass ein anfänglich „geschlossener“ „Individueller Aktionsplan“ mehrmals 
modifiziert wurde, und die Wahl der Schulungsrichtung nicht immer dem 
Profil der in der beruflichen Weiterbildung bevorzugten Arbeitsstelle ent-
sprach. In manchen Fällen widersprach die aus den Voraussetzungen des 
Projekts folgende Notwendigkeit, eine Berufsschulung abzuschließen, den 
anfänglichen Voraussetzungen, die die Angemessenheit des Aktionspla-
nes den individuellen Ressourcen und Bedürfnissen gegenüber betrafen. 
Einige Teilnehmerinnen besaßen die Qualifikationen oder/und berufliche 
Kompetenzen, die ihnen ermöglichten, die Arbeit in dem gewählten Beruf 
aufzunehmen. In so einer Situation bemühte ich mich, die Teilnehmerin-
nen dazu zu ermutigen, den Versuch zu wagen, ganz neue berufliche 
Kompetenzen zu gewinnen, um eigene Chancen zu erhöhen, wenn es zu 
einem eventuellen Misserfolg bei der Erreichung des Berufsziels käme. 
Manchmal bildete eine präzise Bezeichnung der bevorzugten Arbeitsstelle 
eine große Herausforderung nicht nur für die Teilnehmerin, sondern auch 
für den Berater. Das erfolgte vor allem aus den fehlenden Informationen, 
die Bedürfnisse und Erwartungen der Arbeitgeber, der Stellen für berufli-
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che Weiterbildungen angeboten hatten.  Als wir die anfänglichen Voraus-
setzungen des Projekts formulierten, nahmen wir die Zusammenarbeit mit 
den potenziellen Arbeitgebern in allen Etappen des Projekts an. Unser Ziel 
war die Anpassung der Unterstützung in Form von Weiterbildungen und 
Kursen nicht nur an die Forderungen des Arbeitsmarktes, sondern vor al-
lem der konkreten Arbeitgeber. In der Wirklichkeit stellte es sich heraus, 
dass als ich den „Individuellen Aktionsplan“ vorbereitete, hatte ich keine 
Informationen über die angebotenen Arbeitsstellen im Rahmen der be-
ruflichen Weiterbildung. Es blieb mir die Nutzung der zugänglichen Klassi-
fizierung der Berufe und Fachrichtungen. Die Teilnehmerinnen gingen an 
die Aufgabe, einen alternativen Plan vorzubereiten, mit Skepsis an. Erst als 
sie anfingen, die eigenen Vorhaben zu realisieren, also den Plan mit der 
Realität des Marktes konfrontierten, bekamen sie Impulse, um die Mög-
lichkeit einer eventuellen Niederlage zu akzeptieren.   

4.	� REALISIERUNG DES INDIVIDUELLEN AKTIONSPLANES – 
BERUFLICHE SCHULUNGEN

Die erste und grundsätzliche Etappe des Beratungsprozesses endete 
mit der Vorbereitung der endgültigen Version des „Individuellen Aktions-
planes“. In der nächsten Phase des Projekts realisierten die Teilnehmerin-
nen ihre Vorhaben, indem sie an den Veranstaltungen des „Zentrums für 
berufliche Aktivität“ und beruflichen Schulungen mitmachten. Die Bespre-
chung von den letzten im dem Beratungsprozess gewidmeten Teil resul-
tiert aus der Schlüsselrolle der Schulungen für die Realisierung des Berufs-
zieles. Darüber hinaus muss man die Rolle des Beraters berücksichtigen, 
der, wie ich schon am Anfang zeigte, nicht nur die Teilnehmerinnen bei 
der Planung ihres Bildungsweges begleitet, sondern sie in allen Etappen 
seiner Realisierung unterstützte. In der Praxis war es sowohl mit der Su-
che nach entsprechenden Schulungen, als auch mit ihrer Organisierung 
verbunden. Als wir die Projektmaßnahmen planten, nahmen wir an, dass 
es keine Begrenzungen seitens Wahl der Richtung oder/und des themati-
schen Umfangs der Schulung gab. Festgelegt wurden die durchschnittli-
che Dauer – 150 Stunden und der Termin der Realisierung von Schulungen 
(2 Monate, nach der abgeschlossenen EDV-Schulung, aber vor dem Beginn 
der beruflichen Weiterbildung). In der Praxis ermöglichte dieser Mittelwert 
eine sehr große Flexibilität. Aus der Perspektive der Teilnehmerinnen hat 
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die Freiheit bei der Wahl einer an individuelle Bedürfnisse und Veranlagun-
gen ins Schwarze getroffen. Gleichzeitig, wie ich schon früher erwähnte, 
erwies sich die Unangemessenheit des Schulungsangebotes den Forde-
rungen des Arbeitsmarktes und/oder des beruflichen Profils der Teilneh-
merin als ein organisatorisches Hindernis, das den eventuellen Wechsel 
der Schulungsrichtung beeinflusste. Im Interesse der beratenen Damen 
handelnd, bemühte ich mich darum, die aus dem zeitlichen Rahmen resul-
tierenden Barrieren aufzuheben. Es war damit verbunden, dass die Schu-
lungen parallel zu den beruflichen Weiterbildungen verliefen. Es gab auch 
Fälle, in denen ein Kursprogramm, das von dem zugänglichen Schulungs-
angebot abwich, organisiert und offen ausgeschrieben wurde, um den 
Teilnehmerinnen den Abschluss einer Schulung zu ermöglichen, die ihren 
individuellen Bedürfnissen angemessen war. Obwohl sich fast das ganze 
Team in die beschriebene Unterstützungsform ziemlich stark engagierte, 
gelang es nicht, die Enttäuschungen, die die vermittelten Inhalte und die 
Art ihrer Präsentation betrafen, zu vermeiden. In solchen Situationen mo-
tivierte der Berater die Teilnehmerinnen, nach kostenlosen zusätzlichen 
Kursen zu suchen oder/und selbstständig nach den Veröffentlichungen 
zu interessanten Themen zu greifen. Es stellte sich mehrmals heraus, dass 
auch professionell organisierte und fachlich durchgeführte Schulungen 
inhaltlich die Forderungen der Firmen oder Institutionen nicht erfüllten, 
die Stellen für berufliche Weiterbildungen anboten.  Da die Erwartungen 
der Arbeitgeber hinsichtlich der Schlüsselkompetenzen in der jeweiligen 
Arbeitsstelle leider nicht präzisiert wurden, wurde es unmöglich, die be-
schriebene Situation zu verhindern. Von der Zufriedenheit der Teilneh-
merinnen mit den abgeschlossenen beruflichen Schulungen abgesehen, 
bildeten die oben beschriebenen Schwächen dieser Unterstützungsform 
öfters eine Barriere, die die Erreichung der geplanten Berufsziele erschwer-
te. Dieses Fazit sollte eine Voraussetzung sein, sich eine bessere Vorberei-
tung dieser Unterstützungsform in Zukunft zu überlegen. 

5. �REALISIERUNG DES INDIVIDUELLEN AKTIONSPLANS – ZENT-
RUM FÜR BERUFLICHE AKTIVITÄT

Eine Projektmaßnahme, die sich auf die Unterstützung der Teilneh-
merinnen bei der Realisierung der ausgewählten beruflichen Ziele rich-
tete, war die Gründung des sog. „Zentrums für berufliche Aktivität“. Die 
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Verantwortung für sein Funktionieren, Planung von Zeitplan der Maßnah-
men, Vorbereitung der Veranstaltungen usw. gehörte zu den Pflichten des 
Berufsberaters. Die Existenzformel des „Zentrums für berufliche Aktivität“ 
basiert auf den Prinzipien der Flexibilität und Individualisierung. Gleich-
zeitig war die Teilnahme an wenigstens 20 Stunden Veranstaltungen vor 
dem Beginn der beruflichen Weiterbildung und nach seiner Beendigung 
obligatorisch.  Bei jeder Ausgabe des Projekts folgte die Eröffnung der 
beschriebenen Veranstaltungen den Gruppentrainings für Selbstpräsen-
tation. Als ich diese Maßnahme plante, nahm ich an, dass die Beschäfti-
gungsaufnahme mit der Beendigung der Teilnahme an Veranstaltungen 
im Rahmen des Zentrums eindeutig sein wird. In der Praxis stellte es sich 
heraus, dass ein Teil der Frauen, die eine Arbeit aufnahmen, weiterhin an 
dieser Form teilnahm. Die Termine, Uhrzeiten und der Bereich der ange-
botenen Unterstützung wurden an individuelle Bedürfnisse angepasst. 
Gleichzeitig folgte ich dem Ziel, jede Teilnehmerin auf eine selbstständige, 
aktive Jobsuche vorzubereiten, noch bevor sie mit der beruflichen Weiter-
bildung anfing. Ich wollte dieses Ergebnis erreichen, indem ich Veranstal-
tungen zu folgenden Themen durchführte:

5.1.	 Bewerbungsunterlagen

Alle Teilnehmerinnen bekamen von mir Hinweise hinsichtlich der 
Regeln und der Erstellung eines beruflichen Lebenslaufes – CV und des 
Motivationsschreibens und der zugänglichen Muster der Bewerbungs-
schreiben. Darüber hinaus bemühte ich mich, durch individuell entwor-
fene „Hausaufgaben“ jede von den Damen nicht nur dazu führen, dass 
sie selbstständig die Musterunterlagen vorbereiten konnte, sondern dass 
sie auch ihre Gewandtheit erreichen und die Formen und Inhalte an ein 
konkretes Angebot anpassen könnte. Die Erreichung der oben genann-
ten Vorhaben erwies sich als eine sehr schwere Aufgabe, nicht nur wegen 
des mangelnden Wissens über die Forderungen und Bewerbungsproze-
duren auf dem gegenwärtigen Arbeitsmarkt, sondern sehr oft war es da-
mit verbunden, dass die Teilnehmerinnen über nicht ausreichende oder 
sogar keine EDV- Kenntnisse verfügten. Für viele Teilnehmerinnen war die 
Teilnahme an einem parallel stattfindenden EDV-Kurs (100 Stunden) die 
entsprechende Antwort auf dieses Problem. Gleichzeitig gab eine ziemlich 
große Gruppe von Personen, denen im Rahmen von den Veranstaltungen 
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des Zentrums zusätzliche, individuelle EDV-Kursstunden gesichert werden 
mussten.

5.2.	 EDV-Kenntnisse

Das Interesse an der Erweiterung der EDV-Kenntnisse übertraf meine 
anfänglichen Prognosen. Als ich zu realisierende Themen für das „Zentrum 
für berufliche Aktivität“ vorbereitete, nahm ich an, dass Veranstaltungen die-
ser Art sich darauf begrenzen werden, die Teilnehmerinnen bei der selbst-
ständigen Jobsuche zu unterstützen. Daher konzentrierte ich mich auf die 
EDV-Kenntnisse, die eine selbstständige Vorbereitung der Bewerbungsun-
terlagen und Internetbedienung erlaubte, die für die eigene Suche nach 
interessanten Angeboten und die Antwort darauf ausreichend war. In der 
Praxis stellte es sich heraus, dass eine größere Gruppe der Damen daran in-
teressiert war, zusätzliche Fertigkeiten vor allem im Bereich des MS Office zu 
erlangen, was damit verbunden war, dass die im Rahmen vom Zentrum reali-
sierten Veranstaltungen vor allem von den Computerschulungen dominiert 
wurden, bevor die beruflichen Weiterbildungen anfingen. Einerseits wurde 
dieser Zustand davon hervorgerufen, dass die Damen über überhaupt keine 
EDV-Kenntnisse verfügten oder/und keinen Computer besaßen, anderer-
seits von der Wichtigkeit der EDV-Kentnisse, um die ausgewählten berufli-
chen Ziele zu erreichen. Der letzte Grund wurde zu einem das Niveau des 
Engagements in diese Veranstaltungen motivierendem Faktor. Die höchste 
Aktivität zeigten die Personen, die ziemlich gut mit den Computerkenntnis-
sen vorankamen, weil eben dieser Gruppe war es daran gelegen, eine Arbeit 
aufzunehmen, in der diese Kenntnisse erfordert wurden. Andererseits fiel es 
uns schwierig, die Personen, die bisher keinen Kontakt mit dem Computer 
hatten, dazu zu motivieren, einen Versuch zu unternehmen, und die Grund-
kenntnisse zu beherrschen. Letztendlich war die Unterstützung in diesem 
Bereich ein großer Erfolg und erwies sich als eine große Hilfe für die Veran-
staltungen, die dieser Thematik gewidmet waren.

5.3.	� Praktische Nutzung der aktiven Methoden und Techniken 
der Jobsuche

Die Beherrschung von den oben genannten Methoden durch die 
Teilnehmerinnen war nötig, um das letzte Ziel von den Hauptzielen der 
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Teilnahme an den Veranstaltungen des Zentrums für berufliche Aktivität 
zu realisieren, nämlich die Fähigkeiten zu erwerben und zu nutzen, nach 
einer Beschäftigung auf dem gegenwärtigen Arbeitsmarkt zu suchen. Die 
Veranstaltungen, die sich auf dieses Ziel richteten, basierten vor allem auf 
aktiver Jobsuche durch:

•	 �Aussuchen von den Jobangeboten in der Presse und im Internet 
und die Antwort darauf;

•	 den telefonischen Kontakt mit den Arbeitgebern;
•	 individuelle Simulationen von Bewerbungsgesprächen;
•	 �individuelle „Hausaufgaben“, die vor allem auf dem direkten Kon-

takt mit dem Arbeitgeber, Besuchen in den Arbeitsvermittlungs-
büros und der Teilnahme an der Arbeitsbörse und den –märkten 
beruhten.  

Während der ganzen Zeit der Realisierung von dieser Form der Veran-
staltungen bemühte ich mich darum, auf der Selbstständigkeit der Teil-
nehmerinnen zu basieren. Gleichzeitig passte ich mein Eingriffsgrad in die 
unternommenen Handlungen und die den einzelnen Themen gewidmete 
Zeit an die individuellen Bedürfnisse jeder von den Damen an. Trotz der 
passiven Einstellung mancher Teilnehmerinnen erfüllten die Veranstaltun-
gen ihre Aufgabe, wofür das Ergebnis in Form der Beschäftigungsaufnah-
me sowohl vor dem Beginn der beruflichen Weiterbildung als auch nach 
seiner Beendigung der beste Beweis ist.

Außer den oben erwähnten Problemen wurde die im „Zentrum für 
berufliche Aktivität“ gesicherte Unterstützung auf die spontan auftau-
chenden Probleme gerichtet, die mit der Realisierung der „Individuellen 
Aktionspläne“ verbunden waren, oder auch spezifische Bedürfnisse der 
Teilnehmerinnen, die in verschiedenen Etappen des Projekts zu bemer-
ken waren. Für eine ziemlich große Gruppe der Frauen war eine Hilfe bei 
der Entwicklung von Sprachkenntnissen von großer Bedeutung. Sie nahm 
verschiedene Formen an, von den von den Freiwilligen geführten Sprach-
kursen, bis auf die individuellen Konversationen mit dem Berufsberater. 
Darüber hinaus ermöglichte die Teilnahme an den Veranstaltungen des 
„Zentrums für berufliche Aktivität“ vielen Damen, ihre alltäglichen Fähig-
keiten zu entwickeln, die bei bestimmten Ämtern ihre Sachen zu erledigen 
oder die Institutionen zu erreichen, die ihnen kostenlose Hilfe in schwieri-
gen Lebenslagen anbieten konnten.  Unter den Damen, die an dem Projekt 
beteiligt waren, befand sich auch eine kleine Gruppe von den Personen, 
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die dazu motiviert waren, ihre professionellen Kompetenzen noch vor 
dem Beginn der beruflichen Weiterbildung zu überprüfen. Diese Personen 
nutzten diese Veranstaltungen, um einen Job als Freiwilliger, oder einen 
Praktikumsplatz zu finden. Für die Teilnahmerinnen, denen es nicht ge-
lang, an der Stelle, wo sie die berufliche Weiterbildung machten, einen Job 
zu bekommen, waren die Veranstaltungen im „Zentrum“ wiederum mit ei-
ner erneuten Reflexion über den „Individuellen Aktionsplan“ verbunden. 
Ein Teil dieser Gruppe begann mit der Realisierung des alternativen Planes, 
indem sie sich auf der intensiven Jobsuche konzentrierte, die in dem Plan 
bestimmte Stelle berücksichtigend. Gleichzeitig verzichteten viele Frauen 
auf dieser Etappe nicht auf Versuche, das Hauptziel zu realisieren. Endlich 
nahmen für viele Teilnehmerinnen die Treffen mit dem Berufsberater die 
Form intensiver Beratungsgespräche an, die dem Thema gewidmet waren, 
ein neues Berufsziel zu formulieren. 

Die Besucherbeteiligung im Zentrum für berufliche Aktivität war von 
der Beteiligung der einzelnen Teilnehmerinnen an anderen Unterstüt-
zungsformen abhängig, die im Rahmen des Projekts organisiert wurden. 
Gleichzeitig muss man ein immer größeres Interesse an den im Zentrum 
organisierten Treffen vor dem Anfang der beruflichen Weiterbildungen als 
nach ihrer Beendigung bemerken. Für ein Teil von den Teilnehmerinnen 
brachte die fehlende Anstellung nach dem Abschluss der Weiterbildung 
dazu, dass die Teilnehmerinnen auf weitere Versuche der Rückkehr auf 
den Arbeitsmarkt verzichteten. Vielleicht könnte man sich eine zusätzliche 
Form der Motivations- und der psychologischen Unterstützung überlegen. 

6. SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

Der Beratungsprozess, dessen Ziel es war, dass jede Teilnehmerin einen 
Individuellen Aktionsplan vorbereitet und der Berater sie auf den Etappen 
seiner Realisierung unterstützt, brachte positive Ergebnisse. Dazu können 
wir nicht nur die Anstellung von einer großen Gruppe von Teilnehmerin-
nen, sondern auch Erhöhung von beruflichen und interpersonalen Kom-
petenzen rechnen. Eines von den wichtigsten Ergebnissen der intensiven 
Beratungsarbeit war die Steigerung des Selbstwertgefühls bei einer gro-
ßen Gruppe der Teilnehmerinnen, das Bewusstsein von eigenem Potenzial 
als einer möglichen Basis für die Selbstentwicklung in anderen Lebensbe-
reichen. Meiner Meinung nach ist die oben beschriebene Prozedur der in-
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dividuellen Beratung und der Veranstaltungen im Zentrum für berufliche 
Aktivität empfehlenswert.

Unabhängig davon, dass die oben genannten Erfolge zu schätzen sind, 
loht es sich, sich zu bemühen und die in diesem Text gesehenen Fehler 
und Mängel zu beheben. In diesem Kontext ist die Erweiterung des Fle-
xibilitäts- und Individualisierungsgrades der Projektmaßnahmen, die sich 
dahin richten, dass die Teilnehmerinnen nicht an allen angebotenen Un-
terstützungsformen obligatorisch teilnehmen müssen, die Vordergrund-
frage. Darüber hinaus um die Empfängerinnen besser darauf vorzuberei-
ten, die eigene berufliche Karriere selbstständig zu planen, sollte man sich 
überlegen, zusätzliche Gruppenschulungen bereitzustellen, die folgende 
Themen umfassen: Selbsterkennung und Entdeckung von eigenen Talen-
ten, Zeitmanagement, Formulierung von Zielen und Planung. Empfehlens-
wert wäre auch die Erweiterung des Bereiches der psychologischen Unter-
stützung, die auf allen Etappen anzubieten wäre. 
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ANLAGE 1 
Wer bin ich? Ich als Mitarbeiter
Was kann ich machen?

Meine erlernten Fähigkeiten (berufliche Qualifikationen)

Meine Berufserfahrungen und damit verbundenen Fähigkeiten

Universale Fähigkeiten, die in jedem Job nützlich sind

Hard skills Soft skills

Was mache ich gern?

Was möchte ich machen?

Meine Fähigkeiten hinsichtlich der aktiven Jobsuche

Was zeichnet mich aus?

Meine Interessen/ Begabungen/ Talente

Wie bin ich?

Meine wichtigsten Charakterzüge

Stärken Schwächen
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ANLAGE 2
Individueller Aktionsplan

	
Mein Berufsziel:

Die Erreichung dieses Zieles erlaubt mir

Was habe ich bis jetzt gemacht, um die Chancen auf die 
Realisierung meines Berufszieles zu erhöhen?

Was sollte ich noch tun/ welche Schritte machen, um mein Berufsziel zu realisieren?

Ich erwerbe folgende
Ausbildung/ Qualifikationen

Ich erwerbe folgende Hard skills:

Ich erwerbe folgende Kompetenzen/
Soft skills

Ich wende folgende Methoden der Jobsuche an:

Ich werde an meinen Schwächen, die mir die Erreichung meines 
Zieles erschweren können, auf folgende Weise arbeiten:

Bei der Realisierung meines Planes können mir folgende Faktoren/ 
Personen helfen:

Bei der Realisierung des Planes können mich folgende Faktoren 
stören:

Ich bemühe mich, die Hindernisse auf folgende Weise zu 
überwinden:
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Meine alternative Vision
Mein alternatives Berufsziel:

Die Erreichung dieses Zieles lässt mich:

Was sollte ich noch tun/ welche Schritte machen, um mein alternatives Berufsziel  
zu realisieren?

Ich erwerbe folgende
Ausbildung/ Qualifikationen

Ich erwerbe folgende Hard skills:

Ich erwerbe folgende Kompetenzen/
Soft skills

Ich wende folgende Methoden der Jobsuche an:

Ich werde an meinen Schwächen, die mir die Erreichung meines 
Zieles erschweren können, auf folgende Weise arbeiten:

Bei der Realisierung meines Planes können mir folgende Faktoren/ 
Personen helfen:

Bei der Realisierung des Planes können mich folgende Faktoren 
stören:

Ich bemühe mich, die Hindernisse auf folgende Weise zu 
überwinden:
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Rafał Wrona

EIN ZENTRUM DES ARBEITSMARKTES;
VORBEREITUNG UND REALISIERUNG DER 
BERUFLICHEN WEITERBILDUNG

1.	� GEWINNUNG DER ARBEITGEBER FÜR DIE ZUSAMMENAR-
BEIT IM RAHMEN DES PROJEKTES „AKTIVE BRESLAUERIN-
NEN“

Eine Beendigung des langzeitigen Prozesses der sozial-beruflichen 
Aktivisierung der Teilnehmerinnen des Projekts „Aktive Breslauerinnen“ 
war es, viermonatige, bezahlte berufliche Weiterbildung für jede von den 
Damen zu organisieren. Diese Aufgabe begann de facto im Moment der 
Projekteröffnung. Als eine im Projekt als Fachkraft für die Zusammenarbeit 
mit Arbeitgebern angestellte Person war ich dazu verpflichtet, berufliche 
Weiterbildung vorzubereiten und diese zu organisieren. Ich habe mich vor 
allem darauf konzentriert, all die Ressourcen zu nutzen, über welche ich 
verfügte, um möglichst beste Erfolge bei dieser Arbeit zu erreichen. Diese 
Ressourcen waren Fonds, Arbeitsmethoden, Zeitaufwand für die Realisie-
rung von dieser Aufgabe und (vor allem) die Projektteilnehmerinnen, die 
den ganzen Prozess der Aktivisierung durchgemacht hatten, darauf vorbe-
reitet wurden, die Herausforderung anzunehmen, welche die berufliche 
Weiterbildung bildete. Eben die Menschen werden hier als eine von den 
wichtigsten Ressourcen in den Bedingungen der Marktwirtschaft betrach-
tet. 

 Im Zeitalter der Informatisierung konzentrierte ich mich vor allem auf 
solche Instrumente, dank denen die Suche, Gewinnung und Kontakt mit 
den Unternehmern so weit wie möglich effektiv und leicht zugänglich wä-
ren. In der ersten Reihe wurde eine Internetseite geplant, die so vorberei-
tet wurde, um die Arbeitgeber dazu zu überzeugen, dass:

•	 unser Projekt solide und beachtenswert ist,
•	 �sie dort alle nötigen Informationen und Formulare finden, um 

eine berufliche Weiterbildung zu organisieren,
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•	 �es sie dazu ermutigt, weiter zu handeln und Kontakt aufzunehmen, 
um eine sich um Weiterbildung zu bewerbende Dame zu bekom-
men. 

Ein starkes Merkmal der Internetseite war ihre Transparenz, sorgfältige 
Ausführung und aktuelle Updates der Informationen. Das Anmeldeformu-
lar wurde für den Arbeitgeber vorbereitet und auf der Homepage platziert 
und erleichterte den Arbeitgebern die entsprechende Wahl der Projekt-
teilnehmerinnen, die sie auf die richtige Überweisung zur entsprechenden 
Weiterbildungsstelle hinwies, die ihrer beruflichen Bahn angemessen war. 
Besonders erfolgreich erwies sich sie der Tab, der die Informationen über 
gute Praktiken enthielt, wo die Arbeitgeber ihre Eindrücke von den Weiter-
bildungen festhalten konnten. Sehr hilfreich erwies sich auch der Tab, der 
die Inhalte über gute Weiterbildungen aufzeigte, wo die Arbeitgeber gute 
Eindrücke von den durchgeführten Weiterbildungen platzieren konnten. 
Es war sehr hilfreich bei der Gewinnung von den nächsten Arbeitgebern. 
Aus dem Feedback von den Arbeitgebern kann man feststellen, dann es 
ein unersetzliches Instrument bei der Präsentation des Projekts ist und es 
gleichzeitig den gegenseitigen Kontakt ermöglicht. Selbstverständlich un-
ter der Bedingung, dass sie auf diese Homepage hingewiesen werden.

Beitragen sollten dazu weitere zwei Instrumente, die dazu vorbereitet 
wurden, die Unternehmer und Organisationen für berufliche Weiterbil-
dungen zu gewinnen. Es waren: 

•	 Mailing an die Mail-Adressen von gazeta.pl
•	 �Präsentation auf der Plattform von Goldenline (einem polnischen 

Sozialwerk, spezialisiert auf die beruflich-gesellschaftlichen Kon-
takte)

Im ersten Fall wurde unser Newsletter mit einer kurzen Information 
über das Projekt und vorbereitete Weiterbildungen, mit der Homepage-
Adresse und den Kontaktdaten zu der Fachkraft für Zusammenarbeit mit 
den Arbeitgebern vorbereitet. Ein zweites Instrument war eine Kreation 
- als ein Banner, der potenzielle Unternehmer dazu ermutigen sollte, sich 
mit den kurzen verborgenen Daten bekannt zu machen. Nachdem unser 
Leser diese Kreation angeklickt hatte, wurde er auf die Homepage von un-
serem Projekt hingeleitet, was zum Ziel hatte, dass er sich mit den Informa-
tionen und dem Kontakt zu der Fachkraft bekannt machte. 

Diese Instrumente haben sich nicht bewährt und mit ihrer Hilfe wur-
den keine Unternehmer zur Mitarbeit beworben. Im Fall von den Malings-
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lists kann man den Grund von dem Misserfolg vielleicht in der nicht mehr 
aktuellen Mailingslists oder der Änderung von den Adressen der Unter-
nehmer sehen. Es fällt uns schwierig, den Misserfolg auf der Plattform der 
Goldenline zu erklären, wo, was die Statistik zeigt, die Zahl der Mitglieder 
im August 2012 eine Million der Nutzer überstiegen hat. Dazu muss man 
zugeben, dass nach den Abschätzungen der Firma Alexa Internet, das Por-
tal Goldenline die 22. populärste Seite des polnischen Internets ist.

In den nächsten Schritten der Gewinnung der polnischen Arbeitgeber 
habe ich mich auf die Presse konzentriert. Es waren vor allem: 

•	 �Presseartikel, die zum Ziel hatten, für die Beschäftigung von den 
50 + Frauen zu werben, ihre Voraussetzung war es, die Stereotype 
und die Vorurteile dieser Gruppe gegenüber zu überwinden, die 
unter Arbeitgebern unterbereitet werden. Gleichzeitig waren die-
se Artikel Werbung für unser Projekt durch bestimmte dort ent-
haltene Inhalte und die Adresse unserer Homepage,

•	 �eine Pressebeilage, die die Arbeitgeber dazu ermutigen sollte, 
den Kontakt mit der Stiftung im Rahmen des Projekts aufzuneh-
men, sie enthielt  die nötigen Informationen dazu, welche Vorteile 
die Unternehmer haben, die eine Teilnehmerin, für eine Zeit der 
beruflichen Weiterbildung bei sich aufnehmen.

Bevor ich ein paar von den oben angebotenen (Formen) nutzte, hatte 
ich bestimmte Zweifel, ob in den heutigen Zeiten, die sich auf der Gewin-
nung von bestimmten Informationen (und besonders denen, die mit dem 
Arbeitsmarkt verbunden sind) übers Internet konzentrieren, sie nicht mehr 
archaisch sein werden. Leider waren meine Vorahnungen richtig. Aus der 
Perspektive der Zeit, nach vielen mit den Betriebsunternehmern durchge-
führten Treffen, kann ich nur entschieden feststellen, dass sie das ange-
strebte Ziel nicht erreicht haben.

In der Zukunft könnte man sich darin Gedanken machen, ob man 
nicht Presseannoncen gibt, ohne sich nur auf Artikeln und Presseeinlagen 
zu konzentrieren. Eine entsprechend richtig vorbereitete Presseanzeige 
könnte die Arbeitgeber ermutigen, mit der Stiftung Kontakt aufzuneh-
men, was letztendlich dazu beitragen würde, die Arbeitgeber für eine Zu-
sammenarbeit zu gewinnen.

Wie wir sehen, um unser Ziel zu erreichen, was für uns war, einen Ar-
beitgeber zu finden, ihm unser Projekt zu präsentieren und ihn zu über-
zeugen, dass es sich lohnt, einer Frau 50+ berufliche Weiterbildung anzu-
bieten, und danach sie einzustellen, wurden ein paar Instrumente genutzt, 
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die auf dem Marketingmarkt zugänglich sind. Sie waren unterschiedlich 
wirksam. Am wirksamsten im Kontakt mit dem Arbeitgeber im Fall unseres 
Projekts hat sich das von mir ausgearbeitete Verfahren gezeigt. Seine erste 
Voraussetzung war, den lokalen Arbeitsmarkt zu erkunden. Zu dieser Etap-
pe gehörten folgende Elemente:

•	 �die Teilnahme an den auf dem Gebiet der Stadt Breslau organi-
sierten Arbeitsbörsen,

•	 Analyse von Arbeitsannoncen in verschiedenen Internetportalen,
•	 �Analyse der Stellenangebote in der lokalen Presse,
•	 �Analyse des Portals des Arbeitsamtes des Kreises Breslau und 

gleichzeitig Kontakt mit den Beratern dieser Institution hinsicht-
lich der dort von den Arbeitgebern angebotenen Stellen,

•	 �Analyse der Kataloge der Seiten mit dem Branchenverzeichnis der 
lokalen Firmen.

Dank den oben erwähnten Analysen wurden wesentliche Informatio-
nen zum Thema lokaler Arbeitsmarkt gesammelt, zu dem Bedarf der Ar-
beitgeber hinsichtlich konkreter Arbeitskräfte, der eine Widerspiegelung 
in den beruflichen Profilen der Projektteilnehmerinnen finden konnte 
und es wurde eine Datenbank der Arbeitgeber gegründet, aufgeteilt nach 
Branchen, was unheimlich wichtig war, um den weiteren Kontakt mit den 
Arbeitgebern anzuknüpfen. Da ich in dem nächsten Teil dieses Verfahrens 
auf individuelles Mailing mit den Arbeitgebern auf der Grundlage eines 
von mir entwickelten Newsletters gesetzt habe, der dazu ermutigen sollte, 
die Zusammenarbeit mit unserer Stiftung aufzunehmen, und den telefoni-
schen Kontakt, wo ich die Möglichkeit hatte, unser Projekt ausführlicher zu 
präsentieren. Das letzte Element, das nach den oben beschriebenen Teilen 
des ganzheitlichen Verfahrens folgte, war ein in dem Sitz der Firma organi-
siertes Treffen, während dessen ich den Arbeitgeber mit dem beruflichen 
Profil der Kandidatin bekannt machen konnte, die Details, die mit der Or-
ganisation der beruflichen Weiterbildung verbunden waren, besprechen, 
und in der letzten Etappe von den nicht selten langwierigen Verhandlun-
gen den finalen Vertrag für die berufliche Weiterbildung unterzeichnen 
konnte. Alle im Rahmen unseres Projektes organisierten beruflichen Wei-
terbildungen fanden dank dem oben beschriebenen Verfahren statt.  

2.	� VERLAUF DER BERUFLICHEN WEITERBILDUNG UND DIE 
EINSTELLUNG
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Aus der Gruppe der Personen im Alter 50+ sind die Frauen in einer 
deutlich schlechteren Situation. Sie werden vor allem wegen des Alters, in 
dem sie sich befinden, schlechter behandelt, sie werden auch durch das 
Prisma des Geschlechts betrachtet, also den gesellschaftlich-kulturellen 
Kontext, der die Vorstellung zum Thema der Rollen und der Verhaltens-
muster, welche Frauen im Bereich des öffentlichen und Privatlebens zei-
gen sollten, gestaltet. Das betrifft u. a. die stereotype Annahme, eine Frau 
soll ihren Beruf aufgeben, um sich der Pflege des abhängigen Familien-
mitgliedes zu widmen (eines Enkelkindes, eines kranken oder altersschwa-
chen Ehemannes oder eines Elternteils). Zusätzlich sind die Personen im 
Alter 50+ in einer besonders schwierigen Situation auf dem Arbeitsmarkt, 
wozu in einem hohen Maße Stereotype und Vorurteile beitragen, die zu 
ihrem Thema unter Unternehmern kreisen. Die Arbeitgeber entscheiden 
sich nicht dafür, die Personen 50+ zu beschäftigen, was mit folgenden Fak-
toren verbunden ist:

•	 sie haben keine Erfahrung in der entsprechenden Branche,
•	 sie haben eine zu lange Pause im beruflichen Leben,
•	 sie sind wenig effizient in der Arbeit,
•	 sie arbeiten langsamer,
•	 sie werden öfters krank,
•	 sie haben Angst vor Veränderungen,
•	 sie wollen sich nicht beruflich weiterbilden,
•	 sie sind gegen technische und wissenschaftliche Neuheiten.

Die oben genannten Informationen habe ich nur deswegen zitiert, um 
zu zeigen, auf welche kulturell-gesellschaftliche Probleme Frauen 50+ sto-
ßen können, die auf dem offenen Arbeitsmarkt eine Stelle suchen. Indem 
wir uns bemüht haben, die ungünstigen Tendenzen umzudrehen, die mit 
den oben beschriebenen Stereotypen verbunden waren, war es nötig, die 
Unternehmer zu überzeugen, ihre Meinung zum Thema Frauen 50+ als 
Arbeitnehmerinnen zu ändern und den Mythos aufzuheben, dass ihre Ein-
stellung Probleme und Kosten für Arbeitgeber schaffen sollte. Daher war 
es eine sehr wichtige Aufgabe für mich, den Arbeitgebern bewusst zu ma-
chen, dass die Aufnahme unserer Teilnehmerinnen für eine berufliche We-
iterbildung und ihre spätere Einstellung für ihre Firma rentabel sein wird. 
Dafür sprach die entsprechende Vorbereitung der Damen für den Wiede-
reinstieg in den Arbeitsmarkt durch eine Reihe von den Schulungen, die 
mit der gesellschaftlichen und beruflichen Integration verbunden waren, 
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und individuelle Unterstützung, die jeder Teilnehmerin geleistet wurde, als 
auch ein paar von den unten genannten Vorteilen, die mit der Beschäfti-
gung der Personen aus der oben genannten Gruppe verbunden waren:

•	 �der Arbeitgeber hat das Gefühl der Stabilität, weil eine solche Per-
son ihre Arbeitsstelle behalten möchte,

•	 diese Person hat eine große Berufserfahrung,
•	 sie ist eher gewissenhaft, diszipliniert, verantwortungsbewusst,
•	 sie teilt gern ihr Wissen mit anderen,
•	 kann junge Mitarbeiter der Firma schulen,
•	 sie ist berechenbar, stabil und sicher für ihren Arbeitgeber.

Unser Projekt nahm sich berufliche Aktivisierung vor, deren finaler Teil 
berufliche Weiterbildungen waren. Während ich berufliche Weiterbildun-
gen organisierte, bemühte ich mich darum, solche Arbeitsstellen zu fin-
den, die den Anforderungen der früheren Erfahrungen, dem beruflichen 
Profil und der beruflichen Bahn der Projektteilnehmerinnen entsprechen 
würden. Zusätzlich war es mir daran gelegen, solche Unternehmer zu fin-
den, die nach einer abgeschlossenen beruflichen Weiterbildung, ange-
nommen dass ihr Verlauf für beide Seiten gelungen war, anfänglich sich 
dazu bereit erklärten, mit der Dame im Rahmen eines Arbeitsvertrages 
weiter mitzuarbeiten. Das Projekt hat nicht vorausgesetzt, dass der Arbeit-
geber verpflichtet war, die Dame einzustellen. 

Obwohl sich die Arbeitgeber dazu erklärten, die Damen einzustellen, 
hatten wir Befürchtungen, dass die Arbeitgeber, die keine Kosten, die 
mit der Organisation und der Aufnahme der Projektteilnehmerinnen für 
berufliche Weiterbildung trugen, die entsprechende Situation so nutzen 
konnten, dass sie für eine gewisse Zeit einen „kostenfreien“ Mitarbeiter be-
kamen, ohne ihn später einzustellen. Leider wie uns die Erfahrung später 
zeigte, bewahrten wir uns während der Organisation von der beruflichen 
Weiterbildung nicht vor den oben genannten Praktiken der Unternehmer, 
wo die Teilnehmerinnen nur eine berufliche Weiterbildung machten, ohne 
weitere Zusammenarbeit anzuknüpfen, obwohl sie sich als zuverlässig er-
wiesen, und die Weiterbildung selbst ohne Einwände verlief. Solche Prak-
tika erklärten Unternehmer vor allem mit wirtschaftlichen Gründen - der 
Krise in einer bestimmten Branche und dem Mangel an Mitteln, um einen 
neuen Mitarbeiter einzustellen. Die nächste Schwierigkeit, die sich wäh-
rend der Realisierung von den beruflichen Weiterbildungen zeigte, wa-
ren die Erwartungen der Arbeitgeber hinsichtlich der Kompetenzen der 
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Projektteilnehmerinnen. Die am meisten von den Arbeitgebern aufgeze-
igten Mängel der Damen betrafen interpersonale Kompetenzen und die 
Selbstorganisation. Es betraf u.a. die Fähigkeit des Selbstmanagements 
und Management der eigenen Arbeit, Zeitmanagement, die Fähigkeit zur 
Selbstmotivation, Unternehmergeist, die Fähigkeit in einer Gruppe zusam-
menzuarbeiten oder Initiative zu ergreifen. Es stand in Zusammenhang 
mit mehreren beruflichen Kategorien. Die Arbeitgeber waren sich dessen 
bewusst, dass die oben genannten Kompetenzen schwieriger zu erlernen 
sind, und sie zu beherrschen, bedeutend viel mehr Zeit erfordert, beson-
ders bei den langzeitarbeitslosen Personen. Trotzdem waren das öfters 
Barrieren, die von den Arbeitgebern nicht zu akzeptieren waren und we-
itere Zusammenarbeit nicht mehr ermöglichten. Unabhängig davon, we-
lche Arbeit die Projektteilnehmerinnen leisteten, mussten sie mit anderen 
Menschen zusammenarbeiten, miteinander kommunizieren, gemeinsame 
Stellungen ausarbeiten. Sehr oft fiel es uns schwierig, sie in diesen inter-
personellen Bereichen zu aktivieren. Deswegen für die Personen, die auf 
den Arbeitsmarkt zurückkommen, ist die Arbeit an der eigenen Motivation 
sehr wichtig, wobei auch Hard skills geübt werden müssen. In der heutigen 
Situation auf dem Arbeitsmarkt bilden die Soft skills die Grundlage jeder 
Arbeit - sie sind am universellsten und wir sind imstande, sie überall ein-
zusetzen. Der gegenwärtige Arbeitsmarkt in unserem Land ist sehr insta-
bil. Es tauchen neue Berufe auf. Der Bedarf an konkreten Arbeitnehmern 
ändert sich immer. Daher muss der Mitarbeiter flexibel sein und darauf 
vorbereitet, dass er sich ein paar Mal im Leben umqualifizieren müssen 
wird. Deswegen glaube ich, dass wenn wir in Zukunft ähnliche Projekte 
realisieren sollten, deren Ziel gesellschaftlich-berufliche Aktivisierung ist, 
sollte man eher auf Schulungen aus dem Bereich der sog. Soft skills setzen, 
um die Personen im Bereich der persönlichen und interpersonalen Fähig-
keiten zu unterstützen.

Probleme, die während der beruflichen Weiterbildung aufgetaucht 
sind, außer den oben genannten, betrafen auch die berufliche Seite. Die 
Damen erfüllten die von den Arbeitgebern gestellten Erwartungen nicht, 
die öfters zu hoch und dem Arbeitsplatz unangemessen waren, sie kamen 
mit dem Umfang der Pflichten, die mit einer Arbeitsstelle verbunden wa-
ren, nicht zurecht. Das war mit den Mängeln im Bereich der beruflichen 
Kompetenzen eng verbunden und betraf vor allem die Projektteilnehme-
rinnen, die sich dazu entschieden haben, sich umqualifizieren, um wieder 
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auf den Arbeitsmarkt zurückzukehren. Diese Lage verursachte Frustration 
und Motivationsrückgang bei den Teilnehmerinnen. In einer solchen Si-
tuation kam ich ins Gespräch mit Unternehmern und/oder Betreuern von 
diesen beruflichen Weiterbildungen und bemühte mich darum, die Quelle 
und die Gründe eines solchen Verhaltens und gleichzeitig die Möglich-
keiten der Lösung des Problems zu finden. Ein Ergebnis solcher Verhan-
dlungen war öfters die Änderung von dem Umfang der Pflichten oder 
seine Reduktion, ein Wechsel der Arbeitsstelle durch eine Verschiebung 
in eine andere Abteilung, erneute, präzisere Erklärung der Aufgaben auf 
der gegebenen Arbeitsstelle. In den Fällen, wo die Verhandlungen die an-
gestrebten Ziele nicht erreichten, wo eine oder andere Seite des Konflikts 
keine weitere Möglichkeit der Zusammenarbeit sah, musste ich bestimmte 
Schritte unternehmen und eine andere Stelle für berufliche Weiterbildung 
organisieren. Behilflich erwies sich dabei das Instrument, das während der 
Gewinnung von Unternehmern geschaffen wurde, also die Datenbank, 
worüber ich schon im ersten Kapitel geschrieben habe. Dank dessen kon-
nte man den Wechsel von beruflicher Weiterbildung organisieren und 
dabei keine Zeit dafür verlieren, einen weiteren Arbeitgeber zu suchen 
und ihre Kontinuität wahren. Dazu hatte dieser Wechsel, wie sich später 
herausstellte, einen positiven Einfluss auf das Handeln der Dame in einem 
neuen beruflichen Umfeld, in der neuen Arbeitsstelle mit neuen Pflichten. 
Es ist überlegenswert, ob in Zukunft nicht solche Maßnahmen eingeführt 
werden sollten, dank denen die Damen die Möglichkeit hätten mehrere 
Arbeitsstellen/Umfelder kennenzulernen. Das könnte dazu beitragen, dass 
sie mehrere Arbeitsmethoden und Techniken lernen würden. Sich an die 
entsprechende Arbeitsstelle anzupassen trägt dazu bei, dass die Personen 
effektiver arbeiten, weil sie die Aufgaben erfüllen, die sie gut machen kön-
nen und die ihnen Spaß machen. Das bezieht sich und beeinflusst stark 
ihre persönliche Einstellung. Es überträgt sich auf positive Wirkungen im 
interpersonellen Bereich. Dazu wäre meiner Meinung nach die Einführung 
von individueller psychologischer Unterstützung angebracht, weil öfters 
vor allem langzeitarbeitslose Personen Schwierigkeiten hatten, sich in 
einer neuen gesellschaftlich-beruflichen Rolle wiederzufinden. 

Wie ich schon früher erwähnte, verpflichteten die abgeschlossenen 
beruflichen Weiterbildungen die Unternehmer nicht dazu, die Dame ein-
zustellen. Trotzdem wurden 14 Damen bei den Arbeitgebern eingestellt 
(mit verschiedenen Verträgen), wo sie die berufliche Weiterbildung ab-
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solviert hatten. 11 der Damen verzichteten auf die Teilnahme am Projekt, 
wobei 5 wegen einer Einstellung. Die Teilnahme am Projekt schloss aktive 
Arbeitssuche nicht aus. Es ist mir gelungen, für 11 Teilnehmerinnen eine 
Einstellung kurz nach der Beendigung der Weiterbildung zu finden. Behil-
flich waren hier Kontakte und die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern, 
die während ihrer Gewinnung für das Projekt begann. 6 Damen haben auf 
eigene Faust eine Arbeit gefunden, 2 begannen eine Zusammenarbeit mit 
den Arbeitgebern auf der Grundlage der Weiterbildungen, die vom Arbe-
itsamt des Kreises Breslau organisiert wurden. Weitere Projektteilnehme-
rinnen, die aus verschiedenen Gründen keine Chance auf eine Einstellung 
bekamen, kamen in das Projekt zurück und zusammen mit dem Jobbera-
ter suchten sie weiterhin nach einem Job.  
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Zusammenfassung

Die ganzheitliche Analyse SWAT des Projekts „Aktive Breslauerinnen“ mit 
Berücksichtigung der einzelnen Etappen.

STÄRKEN SCHWÄCHEN

Trainings:
- Ausarbeitung von Teilnehmerinnen der 
kommunikativen Fähigkeiten im individuellen 
und Gruppenkontakt;
- Befreiung der Teilnehmerinnen von dem 
Schuldgefühl wegen des Arbeitsverlustes 
und Gestaltung einer positiven 
Mitarbeiteridentität;
- Internalisierung eines positiven Selbstbildes;

Trainings:
- fehlende entwickelte 
Erkennungsprozesse auf dem Niveau 
des abstrakten und kreativen Denkens 
bei manchen Teilnehmerinnen;

Beratungsprozess: Beratungsprozess:

- Erfahrung des Beraters in der Arbeit mit der 
Zielgruppe;
- Anwendung des Dialogstils der 
Beratungsarbeit;
- Verlängerung der individuellen Beratung 
dank dem Zentrum für berufliche Aktivität;
- Flexibilität und Individualisierung im 
Umgang mit Klienten;
- unbegrenzte zeitliche Möglichkeit der 
Unterstützung im Rahmen vom Zentrum für 
berufliche Aktivität;

- zu wenige Stunden für individuelle 
berufliche Beratung;
- Notwendigkeit der Planung eines 
Abschlusses eines Berufskurses von 
jeder der Teilnehmerinnen;
- Bestimmung der Zeitrahmen des 
Berufskurses;

Berufliche Weiterbildung und die Rückkehr 
in den Job

Berufliche Weiterbildung und die 
Rückkehr in den Job

- die Möglichkeit der Nutzung des eigenen 
Potenzials und der Berufserfahrung von den 
Teilnehmerinnen;
- Unterstützung durch Überweisung in 
Berufsschulungen, die das bisherige Wissen 
vertiefen und erweitern;
- Die Möglichkeit, einen Mitarbeiter während 
der beruflichen Weiterbildung zu prüfen;

- niedriges Niveau des Wissens über 
moderne Technologien;
- gesundheitliche Probleme der 
Personen 50+;
- zu wenige Schulungen, die mit 
interpersonalen Kompetenzen 
verbunden sind;
- Resistenz gegen Änderungen und 
Innovativität;
- kleiner Glaube an eigene 
Möglichkeiten;
- Schwierigkeiten mit Multitasking an 
der Arbeitsstelle,
- mangelnde Akzeptanz der 
Teilnehmerinnen für flexible 
Einstellungsformen;
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CHANCEN RISIKEN

Trainings:
- Erfahrung des Gemeinschaftsgefühls durch 
de Teilnehmerinnen und damit verbundene 
Realisierung von zwei wichtigen Bedürfnissen: 
Sicherheit und Zugehörigkeit;
- Informationsaustausch;

Trainings:
- Festigung negativer Erfahrungen 
bei den Teilnehmerinnen, die ihnen 
Einführung eines Wandels in der 
Einstellung zum Arbeitsmarkt 
erschweren;

Beratungsprozess: Beratungsprozess:

- die Möglichkeit der Erhöhung des 
Individualisierungsgrades der erteilten 
Unterstützung für die Teilnehmerinnen;
- die Möglichkeit der Erweiterung des 
Bereiches der Schulungen, die auf die 
selbstständige Planung der beruflichen 
Karriere vorbereiten;
- die Möglichkeit der Nutzung der dank des 
Projektes erworbener Erfahrungen;
- die Möglichkeit der Einführung zusätzlicher 
motivierenden Maßnahmen für die 
Teilnehmerinnen;
- mehrere EFS-Mittel für die Unterstützung der 
Personen über 50;
- Die Möglichkeit der Nutzung der 
während des Projekts geschaffenen 
Arbeitgeberdatenbank;
- die Möglichkeit der „wirklichen 
Zusammenarbeit“ mit den Arbeitgebern, 
mit denen es gelungen ist, im Rahmen des 
Projekts ein partnerschaftliches Verhältnis 
aufzubauen;

- Aufzwingung bestimmter Formen 
aus dem Bereich der Unterstützung 
von den Vermittlungsinstitutionen 
(z.B. die Voraussetzung des 
Abschlusses der beruflichen Kurse 
oder einer obligatorischen beruflichen 
Weiterbildung von jeder Teilnehmerin 
usw.);
- Motivationsmangel der Zielgruppe;
- Unangemessenheit des 
Bildungsangebotes auf dem Markt 
der Dienstleistungen zum Bedarf des 
Arbeitsmarktes und zum beruflichen 
Profil der Zielgruppe;
- Teilnehmerinnen folgen 
„ausgetretenen Pfaden“, Widerwille 
gegen Umqualifizierung;
- niedrige Beteiligung - Widerwille der 
Teilnehmerinnen gegen Teilnahme an 
ausgewählten Unterstützungsformen 
wegen der Nutzung dieser Formen in 
Vergangenheit;

Berufliche Weiterbildung und Rückkehr auf 
den Arbeitsmarkt:

Berufliche Weiterbildung und 
Rückkehr auf den Arbeitsmarkt:

- positives Bild einer Frau als einer 
Mitarbeiterin wegen solcher Merkmale wir u.a. 
Genauigkeit, Pflichtbewusstsein;
- positives Bild der Frau 50+ als einer 
Mitarbeiterin – Einsatzbereitschaft;
- Wertschätzung der Personen mit langjähriger 
Berufserfahrung;
- der Arbeitgeber hat das Gefühl der Stabilität, 
weil eine Frau 50+einen höheren Willen zeigt, 
die Arbeitsstelle zu behalten;
- Wille der Arbeitgeber zur effektiven Nutzung 
der unterschiedlichen Personalressourcen;
- mehrere Stunden für die Soft Skills- und 
technische Schulungen.

 

-  ein stereotypes, negatives Bild der 
Frauen 50+ als Mitarbeiter;
- mangelnde Offenheit dieser 
Altersgruppe auf technische und 
wissenschaftliche Neuerungen;
- Akzeptanz für fehlende Gleichstellung 
von Mann und Frau;
- Segmentierung des Arbeitsmarktes in 
männlichen und weiblichen;
- Beschäftigung von Frauen auf niedrig 
bezahlten Arbeitsstellen;
- Nutzung der Teilnehmerinnen der 
beruflichen Weiterbildungen als eine 
„kostenlose“ Arbeitskraft von den 
Arbeitgebern.
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Friederike Schröder, Simon Schenzle, Simone Schoengarth

BERUFLICHE AKTIVIERUNG DER PERSONEN ÜBER 50. 
VORAUSSETZUNGEN, METHODEN  
UND HANDLUNGSTECHNIKEN IN ERLACHER HÖHE  
CALW-NAGOLD

1. Darstellung der Organisation

Die ERLACHER HÖHE ist ein diakonisches Sozialunternehmen, welches 
zusammen mit dem Dornahof in Oberschwaben den Diakonieverbund 
DORNAHOF & ERLACHER HÖHE e.V. bildet. Die ERLACHER HÖHE ist Mit-
glied im Diakonischen Werk Württemberg.

Die ERLACHER HÖHE Calw-Nagold ist in folgenden sozialen Arbeitsfel-
dern tätig: Wohnungslosenhilfe sowohl stationär als auch ambulant, für 
diese Menschen wurden tagesstrukturierende Maßnahmen mit pädago-
gischer Begleitung implementiert. Zusammen mit der Agentur für Arbeit 
Nagold-Pforzheim und dem Jobcenter Landkreis Calw werden spezifische 
Beschäftigungsmaßnahmen für langzeitarbeitslose Menschen durch-
geführt, derzeit mit ca. 100 Maßnahmeplätzen. ESF-geförderte Arbeit-
smarktprojekte sind u.a. Kompetenzagentur Calw (2007-2014), IdA I (Ali-
Schwa, 2009-2014) und IdA II (HöSchBo, 2011-2014). Im Rahmen unserer 
ESF-Projekte „Kolipri” (2006-2014), „Zurück in den Job“ (2012-2014) und 
„WerkBund“ (2012-2014) werden intensive Coaching-Maßnahmen zur 
Vermittlung langzeitarbeitsloser Menschen in den Arbeitsmarkt durch-
geführt. In allen Projekten und Maßnahmen sind berufliches Lernen und 
berufliche Orientierung, soziale Betreuung, Qualifizierung, Vermittlung 
und Marktorientierung wichtige Ziele, die in der gemeinsamen Arbeit mit 
den Teilnehmenden angestrebt werden. Zur internen beruflichen Erpro-
bung und Qualifizierung können die Teilnehmenden – je nach Projekt-/ 
Maßnahmekonzeption – folgende Berufsfelder auswählen, die von der ER-
LACHER HÖHE Calw-Nagold durchgeführt werden: Holzbearbeitung, Me-
tallwerkstatt, Lager/Logistik, Hauswirtschaft, Verkauf und kaufmännische 
Ausbildung.

Die ERLACHER HÖHE Calw-Nagold verfügt über langjährige Erfahrung 
in der Arbeit mit der Zielgruppe „langzeitarbeitslose Menschen“ und die 
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personellen und fachlich-methodischen Voraussetzungen sowie ein gut 
funktionierendes Netzwerk für erfolgreiche arbeitsmarktpolitische Projek-
te und Maßnahmen. Das Netzwerk umfasst alle Beratungseinrichtungen, 
kommunale Behörden, Agentur für Arbeit und Jobcenter, IHK (Industrie- 
und Handelskammer), Handwerkskammer, Schulen und Betriebe und wird 
u. a. dazu genutzt, Teilnehmende unserer Projekte und Maßnahmen in 
eine Praktikums-, Ausbildungs- oder Arbeitsstelle zu vermitteln.

Die persönliche Präsenz, Kontaktaufnahme und -pflege sowie der Au-
stausch mit allen relevanten Akteuren, insbesondere der Agentur für Arbe-
it bzw. dem Jobcenter und Kooperations- und Erprobungsbetrieben ist ein 
entscheidendes Element in der Zusammenarbeit. So können entstandene 
Vertrauensverhältnisse gestärkt werden und Beziehungen wachsen. In der 
Durchführung unserer Projekte und Maßnahmen gilt es, die vorhandenen 
Kontakte zu den oben genannten Akteuren zu nutzen.

Durch die bisherige Arbeit der ERLACHER HÖHE Calw-Nagold konnte 
die Bereitschaft von Betrieben im Landkreis Calw, Praktikumsplätze, Qu-
alifizierungsmöglichkeiten und Ausbildungs- und Arbeitsplätze zur Ver-
fügung zu stellen, deutlich gesteigert werden. Mit regionalen Betrieben 
arbeiten wir insbesondere im Rahmen der Maßnahme FTEC (Feststel-
lungs-, Erprobungs- und Trainingscenter 2011-2014), der ESF-Projekte „Zu-
rück in den Job“, „WerkBund“ sowie der zwei IdA-Projekte „AliSchwa“ und 
„HöSchBo“ in den Bereichen Kenntnisvermittlung, Erprobung im Betrieb 
und Arbeitsvermittlung zusammen. Durch diese Zusammenarbeit lernen 
wir deren Qualifizierungsansprüche und Erwartungen an Arbeitssuchen-
de sehr genau kennen. Im Rahmen der Vermittlungstätigkeiten werden 
Informationen in Bezug auf Arbeitskräftebedarf und zu erwartende En-
twicklungen erfragt. Aus Erfahrung fragen Betriebe und Einrichtungen 
bei Personalbedarf auch immer wieder direkt bei uns nach, insbesondere 
wenn sich in der Vergangenheit im Zuge von Praktika, Arbeitsvermittlung 
oder im Anschluss an eine Qualifizierung bereits Arbeitsbeziehungen er-
geben haben. Dann gilt es, den Betrieben möglichst passgenaue Vermit-
tlungen von Arbeitskräften zu bieten.

Das Hauptanliegen der beiden Projekte Zurück in den Job (ZiJo) und 
WerkBund ist die Unterstützung und Förderung langzeitarbeitsloser Men-
schen, ihre dauerhafte Integration ins Erwerbsleben und somit eine nach-
haltige Verbesserung ihrer Situation auf dem Arbeitsmarkt. Beide Projekte 
werden in den jeweiligen Landkreisen in enger Kooperation mit den jewe-
iligen Agenturen für Arbeit und den Jobcentern durchgeführt.
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Trotz der aktuell guten Lage am Arbeitsmarkt und vieler offen gemelde-
ter Arbeitsstellen haben es langzeitarbeitslose Frauen und Männer weiter-
hin schwer, eine feste und v.a. eine dauerhafte Anstellung zu bekommen.59 
Innerhalb eines Jahres ist die Zahl der langzeitarbeitslosen Menschen im 
SGBII-Bereich (das 2. Sozialgesetzbuch) in Baden-Württemberg nur um ca. 
5.000 Menschen gesunken. Dies zeigt, dass eine intensive Förderung und 
Unterstützung notwendig ist.60

Langzeitarbeitslose Menschen haben mit multiplen Vermittlungshem-
mnissen in den Bereichen Qualifizierung, Leistungsfähigkeit und Motiva-
tion Schwierigkeiten, erfolgreich und v.a. langfristig in den Arbeitsmarkt 
integriert zu werden bzw. nach Familienphase oder Krankheit wieder in 
den Beruf zurückzukehren. Eine fehlende Qualifizierung, d.h. keine oder 
eine abgebrochene Ausbildung, keine Berufserfahrung und kein aktuelles 
Fachwissen durch lange andauernde Phasen von Arbeitslosigkeit ist die 
erste große Hürde. Fachliche Defizite sowie fehlende Berufserfahrungen 
lassen sich über Erprobungen bzw. Praktika oder auch Arbeitsgelegenhe-
iten etwas ausgleichen, zu einem späteren Zeitpunkt kann und sollte über 
eine Qualifizierung im relevanten Bereich nachgedacht werden. Die Pro-
blemlagen und dadurch die Vermittlungshemmnisse sind im Bereich der 
Leistungsfähigkeit und Motivation deutlich größer als bei den fachlichen 
Defiziten und erschweren das längerfristige Verbleiben am Arbeitsplatz. 
Darunter fallen gesundheitliche Probleme, psychische Probleme und Auf-
fälligkeiten, fehlende soziale Kompetenz, mangelnde Motivation sowie 
Abhängigkeit und Sucht. Hinzu kommen häufig erschwerende Rahmenbe-
dingungen, die zumeist parallel auf einen langzeitarbeitslosen Menschen 
einwirken. Hierzu zählen Probleme im persönlichen Umfeld mit Angehöri-
gen und Freunden, ein Migrationshintergrund, große Schulden, eine sich 
manifestierende Vereinsamung und im schlimmsten Fall eine drohende 
Verwahrlosung. Familiäre Problemlagen führen schnell zur Überlastung der 
Betroffenen und ihrer Angehörigen. So wird es bspw. schwer, Termine im 

59  Vgl. Koller/Rudolph: Arbeitsaufnahmen von SGB-II-Leistungsempfängern, viele Jobs nur 
von kurzer Dauer, IAB-Kurzbericht 14/2011.

60  Vgl. Statistik der Bundesagentur für Arbeit: Arbeitslose nach Strukturmerkmalen Bestand, 
Bewegungen und regionaler Vergleich, Nürnberg, Juni 2012. Vgl. weiter Süddeutsche Zeitung: 
Langzeitarbeitslose haben kaum Chancen auf Jobs. 31.01.2012. http://www.sueddeutsche.de/
wirtschaft/arbeitsagentur-langzeitarbeitslose-haben-kaum-chancen-auf-jobs-1.1271244 und 
Bundesagentur für Arbeit: Der Arbeits- und Ausbildungsmarkt in Deutschland - Monatsbericht 
Dezember und das Jahr 2011, Nürnberg 2012.
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Bewerbungsverfahren einzuhalten sowie regelmäßig und pünktlich am 
Arbeitsplatz zu erscheinen.

Langzeitarbeitslose Menschen leiden unter einer Mehrfachbelastung, 
die sich aus ihrer Lebenssituation ergibt: Eine finanziell eingeschränkte Si-
tuation und die Herausforderung, Arbeit, Familie und Freizeit unter Zeita-
spekten optimal miteinander zu verbinden, führt häufig zu Erschöpfung-
szuständen, Versagensängsten und Antriebsschwäche. Auch Armut wirkt 
sich negativ auf das Wohlbefinden und die Partizipationschancen der Be-
troffenen und ihrer Kinder aus. Eine gelungene und stabile Arbeitsmarktin-
tegration gilt jedoch als eine wichtige Voraussetzung für gesellschaftliche 
Teilhabe. Ist eine Teilhabe nicht oder nur eingeschränkt möglich, führt dies 
langfristig zu steigender Vereinsamung. Es bedarf wirksamer Unterstüt-
zungsprozesse zur Bewältigung der schwierigen Lebenssituation und zur 
Stärkung eigener Ressourcen und Netzwerke. Neben psycho-sozialen Hil-
fen gilt es, diese Menschen durch Unterstützung bei der Organisation von 
Kinderbetreuungsangeboten oder bei der Versorgung pflegebedürftiger 
Angehöriger zu entlasten.61

Die dargestellte Ausgangslage zeigt, dass bei der Förderung und In-
tegration langzeitarbeitsloser Menschen in den Arbeitsmarkt unterschie-
dliche Problemlagen berücksichtigt werden müssen: Es gilt, soziale, in-
tellektuelle, kognitive, finanzielle und emotionale Ressourcen zu klären, 
Mobilität und Flexibilität zu analysieren und berufliche Vorstellungen und 
regionale Möglichkeiten festzustellen. Die Menschen der beschriebenen 
Zielgruppe benötigen daher intensive persönliche Unterstützung und 
professionelles Coaching sowie einen Rahmen, in dem sie ihre aktuelle 
Situation reflektieren und sich auch mit anderen Menschen in einer ver-
gleichbaren Situation austauschen können. Oberstes Ziel dabei ist, die 
persönlichen und familiären Ressourcen sowie bestehende Netzwerke zu 
stärken und im Rahmen von Empowerment eigene Handlungsmöglichke-
iten zu erkennen und umzusetzen. Zusätzlich profitieren laut einer Studie 
des IAB (Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung) Bezieher/innen 
von ALG2 deutlich von betrieblichen Erprobungen/Praktika, weshalb ze-

61  Vgl. DJI (Sterzing/Erler): Unterstützung für Alleinerziehende - Arbeitsmarktintegration 
und soziale Teilhabe. Ein kommunales Handlungskonzept. München 2005 und Oschmiansky: 
Folgen der Arbeitslosigkeit in: Bundeszentrale für politische Bildung: bpb-Dossier Arbeit-
smarktpolitik. Bonn 2012.
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itnahe Kontakte zu Arbeitgebern einen zentralen Baustein des Projektes 
darstellen.62

2. Das ESF-geförderte Projekt Zurück in den Job (ZiJo)

Durch das Kooperationsprojekt Zurück in den Job (ZiJo) zwischen dem 
Evangelischen Diakonieverband im Landkreis Calw, der ERLACHER HÖHE 
Calw-Nagold, der Diakonischen Bezirksstelle im Landkreis Freudenstadt 
und der ERLACHER HÖHE Freudenstadt soll die Beschäftigungsquote 
langzeitarbeitsloser Frauen in den Landkreisen Calw und Freudenstadt er-
höht werden. Das Projekt wurde zum 30.09.2011 als zentrales Projekt beim 
Ministerium für Arbeit und Sozialordnung, Familie, Frauen und Senioren 
Baden-Württemberg eingereicht und für die Laufzeit vom 01.01.2012 bis 
31.12.2014 bewilligt.

Die Hauptakteure des Projekts ZiJo – der Evangelische Diakoniever-
band im Landkreis Calw, die Erlacher Höhe Calw-Nagold, die Diakonische 
Bezirksstelle im Landkreis Freudenstadt und die Erlacher Höhe Freuden-
stadt – führen das Projekt in enger Kooperation mit der Agentur für Arbeit 
Nagold-Pforzheim, mit dem Jobcenter Landkreis Calw bzw. dem Jobcenter 
Landkreis Freudenstadt durch.

Zielgruppe des Projekts ZiJo sind langzeitarbeitslose Frauen mit und 
ohne Migrationshintergrund aus den Landkreisen Calw und Freudenstadt, 
insbesondere auch alleinerziehende Frauen, Bezieherinnen von ALG2, 
aber auch Teilnehmende ohne Leistungsanspruch. Die Zielgruppe wird 
von denArbeitsvermittler/innen der Arbeitsagentur Nagold-Pforzheim so-
wie der Jobcenter Landkreis Calw und Landkreis Freudenstadt über das 
Projekt informiert und zur Projektteilnahme eingeladen und direkt an die 
Projektpartner weiterverweisen.

2.1. Ziele des Projekts ZiJo

Wichtige Ziele des Projektes ZiJo sind die Motivierung, Aktivierung, 
Unterstützung und Begleitung von langzeitarbeitslosen Frauen bei der 
beruflichen Orientierung und Qualifizierung sowie der Organisation mit/
Unterstützung bei ihrer Kinderbetreuung. Durch intensive Beratung, Be-

62  Vgl. Achatz/Fehr/Schels/Wolff: Ein-Euro-Jobs, betriebliche und schulische Trainingsma-
ßnahmen: Wovon junge Arbeitslose im SGB II am meisten profitieren. IAB Kurzbericht 6/2012.
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treuung und Begleitung der Projektteilnehmenden in Einzel- und Grup-
penterminen über die gesamte Teilnahmedauer soll der Weg über eine 
individuelle Berufswegeplanung hin zu einem beruflichen (Wieder-)
Einstieg für insgesamt 240 Teilnehmende aus den Landkreisen Calw und 
Freudenstadt frei gemacht werden. Durch gezielte Angebote der beru-
flichen Qualifizierung, die der Aktualisierung der beruflichen Kenntnisse 
und Fähigkeiten wie auch dem Erwerb neuer Kenntnisse dienen, und neu 
gewonnene Praxiserfahrung im Rahmen von Praktika in Betrieben gelingt 
es leichter, im Projektverlauf eine Arbeits-/Ausbildungsaufnahme zu erre-
ichen.
Das Angebot und die sich für die Teilnehmende des Projekts ZiJo 
ergebenen Ziele lassen sich wie folgt zusammenfassen:

•	 Erschließung neuer Perspektiven am Arbeitsmarkt
•	 �Hilfe beim Anschluss an die Anforderungen des Arbeitsmarktes 

durch gezielte Angebote im Bereich der beruflichen Qualifizie-
rung mit einem Schwerpunkt auf genderuntypische Berufsfelder

•	 �Erstellung eines zielgerichteten Profiling mit einem individuellen 
Integrationsplan

•	 �Erstellung geeigneter Bewerbungsunterlagen, Unterstützung bei 
der Stellensuche, offenes Beratungsangebot auch nach einer ge-
lungenen Arbeitsaufnahme

•	 �Austausch zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und zur Kinde-
rerziehung

•	 �Unterstützung bei der individuellen Netzwerkarbeit innerhalb 
der Gruppe der Teilnehmenden als auch im Ausbau von Kontak-
ten zu bestehenden Einrichtungen

•	 Unterstützung bei der Organisation der Kinderbetreuung

2.2.	 Konzepte, Methoden und Module des Projektes

Die einzelnen Projektphasen werden zeitlich so angelegt, dass sie von 
allen Teilnehmenden erreicht werden können. Die Vorbereitungs- und 
Durchführungsphase des Projektes wird sowohl an dezentralen wie an 
zentralen Standorten aller Projektpartner in beiden Landkreisen angebo-
ten. Zu Projektbeginn wird bei Bedarf ein Hol- und Bringservice der be-
teiligten Organisationen angeboten, um die Projektteilnahme für alle in 
Frage kommenden Teilnehmenden zu garantieren. Im weiteren Verlauf 
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wird im Zuge der Vernetzung der Frauen untereinander die Bildung selb-
storganisierter Fahrgemeinschaften initiiert. Desweiteren könnten auch 
Möglichkeiten über den ÖPNV erschlossen werden, die den Teilnehmen-
den bisher nicht bekannt waren.

Der wöchentliche Teilnahmeumfang wird individuell und bedarfsge-
recht festgelegt, während des Projektverlaufs wird die Intensität kontinu-
ierlich angepasst. Ausgehend von der Zielgruppe wird eine differenzierte 
Methodenwahl vorgenommen, die großen Wert legt auf eine partizipato-
rische und aktivierende Gestaltung. Unser Casemanagement umfasst die 
Bereiche Kompetenz, Ressourcen, Empowerment und Netzwerkarbeit.

In der Arbeit mit dieser Teilnehmendengruppe sind dabei folgende 
Handlungsansätze wichtig:

•	 �Niederschwellige Einzelberatung: Die angebotene Einzelbe-
ratung setzt sehr niederschwellig an und dient zum Abschluss 
eines funktionstüchtigen Arbeitsbündnisses mit der jeweiligen 
Teilnehmenden. Mit dem Projekt ZiJo werden Zugangsbarrieren 
so niedrig wie möglich gehalten, somit auch flexible Zugänge 
vorgehalten, eine Teilnahme in Teilzeit ermöglicht und individuell 
angepasst.

•	 �Individuelle Herangehensweise: Das Projekt bietet mit seinem 
Beratungs- und Qualifizierungsangebot einen flexiblen Rahmen, 
in dem gezielt individuelle Kompetenzen gefiltert und persön-
liche Problemlagen erörtert werden können. Unser Projekt er-
möglicht sowohl eine individuelle Aktivierung und Motivierung 
hinsichtlich der Beschäftigungsfähigkeit als auch eine initiierte 
und angeleitete Teamarbeit in der Gruppe, die intensive Zusam-
menarbeit ermöglicht. Dabei werden die Teilnehmenden konti-
nuierlich motiviert, sich selbst und ihre Bedürfnisse einzubringen.

•	 �Empowerment: Dieser Ansatz kann zielgerichtet umgesetzt wer-
den, um Eigenaktivitäten der Teilnehmenden zu fördern, eine 
intrinsische Motivation zu aktivieren sowie im Rahmen individu-
eller Projektziele für die Teilnehmenden deren berufliche Qualifi-
zierung zu planen und umzusetzen. Parallel dazu wird auch die 
notwendige sozialpädagogische Unterstützung geleistet, um Ver-
mittlungshemmnisse abzubauen.

•	 �Netzwerkarbeit: Im Rahmen verschiedener Projekte in den Be-
reichen Kenntnisvermittlung, Erprobung im Betrieb und Arbeit-
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svermittlung arbeiten wir mit regionalen Betrieben zusammen. 
Durch diese Zusammenarbeit kennen wir die Erwartungen an 
Arbeitssuchende sehr genau. Den Teilnehmenden wird der regio-
nale Arbeitsmarkt dargestellt, sie lernen im Projektverlauf neue 
Integrationschancen und -strategien kennen.

2.3.	 Ablaufphasen des Projektes

2.3.1. Phase der Motivierung und Aktivierung (2 Monate)

In dieser Phase liegt der Schwerpunkt auf Einzelberatung und sozial-
pädagogischer Gruppenarbeit mit flankierender Kinderbetreuung.

a)	 Einzelberatung
In der Einzelberatung werden die Teilnehmenden ermutigt, ihre aktu-

elle persönliche Lebenssituation zu reflektieren, ihre eigenen Ressourcen 
kennenzulernen sowie realistische Ziele und neue Perspektiven am Arbe-
itsmarkt zu erarbeiten. Eine Potenzialanalyse dient der Entdeckung der in-
dividuellen Fähigkeiten und Fertigkeiten auf dem Weg hin zu einer Erfolg 
versprechenden Berufswegeplanung. Die Einzelberatung dient auch dazu, 
aktuelle Bewerbungsunterlagen zu erstellen und bietet Unterstützung bei 
der Stellensuche. Weiterhin bieten die Einzelgespräche Hilfe und Unter-
stützung bei der Alltagsorganisation und bei persönlichen Problemen und 
der Feststellung der gesundheitlichen Situation und evtl. Weiterleitung an 
Maßnahmen wie Mutter-Kind-Kur, ambulante Rehabilitation, Suchtthera-
pie etc.

b)	 Sozialpädagogische Gruppenarbeit
Die Arbeit innerhalb der Gruppe bietet einen Rahmen, die erstellte 

Stärken-Schwächen-Analyse mit einem Feedback von außen zu versehen 
(Selbst-/Fremdwahrnehmung). Großen Wert wird in der Arbeit mit der Te-
ilnehmendengruppe insbesondere auf die Förderung individueller Mobili-
tät durch Nutzung des ÖPNV und Initiierung privater Fahrgemeinschaften 
sowie auf den Aufbau von Netzwerken innerhalb der Gruppe gelegt. In 
Teamarbeit tauschen sich die Frauen über ihre Erfahrungen mit der Verein-
barkeit von Familie und Beruf, mit Haushaltsführung und Kindererziehung, 
mit der Organisation der Kinderbetreuung, mit alternativen Lebensen-
twürfen aus und erarbeiten gemeinsam Informationen über weitergehen-
de Hilfeangebote, Infrastruktur, Freizeitgestaltung in ihrer Region. Bedar-
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fsgerecht wird weiterführendes Informationsmaterial bereitgestellt und 
zudem eine Rechtsberatung angeboten.

2.3.2. Phase der beruflichen Qualifizierung (6 Monate)

Das Angebot der Einzelberatung und ein regelmäßiges Gruppenange-
bot bestehen auch während der Phase der beruflichen Qualifizierung. Die-
se Phase dient der Vermittlung in eine berufliche Qualifizierung, Praktikum, 
Ausbildung und/oder Arbeit. Für diesen so entscheidenden Schritt in die 
Arbeitswelt wird eine intensive Betreuung angeboten. Die Projektpartner 
ermutigen die Teilnehmenden zur Nutzung der aufgebauten Netzwerke 
und bieten nach wie vor Unterstützung bei der Organisation notwendiger 
Kinderbetreuung. Neben Beratung und Coaching werden diverse Module, 
Workshops und Seminare zur fachlichen Qualifizierung angeboten. Dazu 
gehören die Förderung der Medienkompetenz, Einführung in die EDV, 
Stützunterricht in elementaren Fächern mit konkretem berufspraktischem 
Anteil, Aktivitäten zum Thema Gesundheit/Ernährung sowie zur Steige-
rung der sozialen Kompetenz.

Zur beruflichen Qualifizierung können die Teilnehmenden folgende 
Berufsfelder auswählen, die von der ERLACHER HÖHE Calw-Nagold und 
Freudenstadt durchgeführt werden: Holzbearbeitung, Metallwerkstatt, 
Lager/Logistik, Hauswirtschaft, Verkauf und kaufmännische Ausbildung. 
Diese Berufsfelder wollen wir bewusst genderoffen für Frauen anbieten 
und diese ermutigen, auch einmal eher männertypische Berufe auszu-
probieren. Diese Erprobung findet unter Anleitung unseres Fachpersonals 
statt, welches insbesondere in der Arbeit mit benachteiligten Menschen 
umfangreiche Erfahrungen besitzt. Durch Verantwortungsübernahme, En-
gagement und Bereitschaft, eigenständig zu arbeiten, soll die Erprobung 
ganzheitlich durchgeführt werden. Auch die Auswahl anderer Berufsfelder 
bspw. aus der Hotel- und Gastronomiebranche oder der Pflegebranche 
wird den Teilnehmenden ermöglicht, um der Fachkräftenachfrage in die-
sen Berufsfeldern nachzukommen. Hierzu soll eine berufliche Qualifizie-
rung im Rahmen einer Erprobung in kooperierenden Betrieben und Ein-
richtungen ermöglicht werden.
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2.3.3. Nachbereitungsphase Phase der Integration und der Stabi-
lisierung (bis zwei Monate)

Nach Durchlaufen der Phase der Motivierung und Aktivierung und der 
Phase der beruflichen Qualifizierung wird eine Nachbereitung auf freiwil-
liger Basis angeboten. Diese dient der gefestigten Integration und Stabili-
sierung nach Aufnahme einer Beschäftigung, Ausbildung, Qualifizierung 
oder Praktikum, der Stärkung des persönlichen Netzwerkes und – bei 
Bedarf – der Organisation ergänzender Kinderbetreuung insbesondere 
für Randzeiten. Ab November 2012 wurde der Projektkreislauf zeitgleich 
mit einer Vorbereitungsphase für eine neue Teilnehmendengruppe fort-
gesetzt.

3. Das ESF-geförderte Projekt WerkBund

Das Kooperationsprojekt WerkBund zwischen ERLACHER HÖHE Calw-
-Nagold, ERLACHER HÖHE Freudenstadt, ERLACHER HÖHE Ambulante 
Hilfen Rems-Murr, ttg team training GmbH sowie dem Fraunhofer-Insti-
tut IAO hat zum Ziel, die Beschäftigungsquote langzeitarbeitsloser Frau-
en und Männer in den Landkreisen Calw, Freudenstadt, Rems-Murr und 
Reutlingen langfristig zu erhöhen und nachhaltig zu sichern. Das Projekt 
wurde zum 31.07.2012 als zentrales Projekt beim Ministerium für Arbeit 
und Sozialordnung, Familie, Frauen und Senioren Baden-Württemberg 
eingereicht und für die Laufzeit vom 15.11.2012 bis 31.12.2014 bewilligt.

Mit dem Projekt WerkBund soll die nachhaltige Integration von langze-
itarbeitslosen Frauen und Männern in den Arbeitsmarkt gefördert werden. 
Unser Projekt zielt darauf ab, dass in den Landkreisen Calw, Freudenstadt, 
Rems-Murr und Reutlingen mehr langzeitarbeitslose Menschen als bisher 
dauerhaft und nachhaltig in den Arbeitsmarkt integriert werden und sich 
die individuellen Lebenslagen der Teilnehmenden verbessern.

Zielgruppe des Projektes sind langzeitarbeitslose Menschen mit mul-
tiplen Vermittlungshemmnissen aus den vier beteiligten Landkreisen, da-
runter auch ältere langzeitarbeitslose Menschen, Berufsrückkehrer/innen 
sowie langzeitarbeitslose Menschen mit Migrationshintergrund – insbe-
sondere Bezieher/innen von ALG2. Das Projekt richtet sich gleichermaßen 
an Frauen und Männer, dabei wird in der Projektlaufzeit von 108 Männern 
und 162 Frauen ausgegangen.
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Ein wesentlicher Handlungsansatz unseres Projekts WerkBund ist die 
intensive begleitende Betreuung nach einer Arbeitsaufnahme zur Stabili-
sierung am Arbeitsplatz, die wir im Rahmen der Projektteilnahme jedem/
jeder Teilnehmenden anbieten. Da insbesondere bei langzeitarbeitslosen 
Menschen in den ersten Monaten der neuen Berufstätigkeit die meisten 
Abbrüche der Arbeitsverhältnisse zu verzeichnen sind, hilft die intensive 
Begleitung und Betreuung, diese schwierige erste Phase der neuen Be-
rufstätigkeit sicher zu durchlaufen. Im Rahmen der zu fördernden nach-
haltigen Integration an einem Arbeitsplatz bieten wir für die involvierten 
Arbeitgeber in der zweiten Phase des Projekts zusätzlich begleitend the-
menbezogene Coaching-, Beratungs- und Schulungsmodule an. Damit 
werden wichtige Grundlagen geschaffen, damit die Haltekräfte am Arbeit-
splatz nachhaltig und langfristig stabilisiert werden.

In der Beratung und Schulung sowohl der Teilnehmenden als auch der 
Arbeitgeber achten wir auf geschlechtsbedingte Ungleichheiten und Pro-
blemlagen und steuern diesen entgegen. So steht bspw. bei allen Teilneh-
menden die Aufnahme einer versicherungspflichtigen Beschäftigung im 
Vordergrund. Die Entlastung – insbesondere langzeitarbeitsloser Frauen 
– durch Unterstützung bei der Organisation von Kinderbetreuungsange-
boten oder bei der Versorgung pflegebedürftiger Angehöriger wird einen 
wesentlichen Schritt zur Arbeitsaufnahme leisten. Durch die Berücksich-
tigung genderuntypischer Berufsfelder in der Vermittlung kann erreicht 
werden, dass mehr Frauen auch außerhalb klassischer Frauenberufe und 
ebenso Männer in „männeruntypischen Berufen“ wie dem Pflegebereich 
arbeiten können. Hier werden besonders auch die jeweiligen Anforderun-
gen von Unternehmen in den einzelnen Regionen berücksichtigt.

3.1. Ziele des Projekts WerkBund

Wichtige Ziele des Projektes sind die kontinuierliche Hinführung zur 
Arbeitsaufnahme durch Coaching und Begleitung. Über die Aktivierung, 
Motivierung, Unterstützung und Begleitung im Bewerbungsprozess wie 
auch durch die gezielte Begleitung und Betreuung ab dem Moment der 
Arbeitsaufnahme wird für die insgesamt 270 teilnehmenden Frauen und 
Männer aus den vier Landkreisen (Calw, Freudenstadt, Rems-Murr und 
Reutlingen) der Weg in ein dauerhaftes Anstellungsverhältnis geebnet 
und langfristig gefestigt.
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Wir ermöglichen gestützte Arbeitsmarkterfahrungen und fördern 
durch Vermittlung und Begleitung in Praktika und Probearbeit Klebeeffek-
te. Indem wir Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden ergänzende Qualifi-
zierungsmöglichkeiten aufzeigen, stärken wir die dauerhafte Verankerung 
am Arbeitsplatz. Durch neu gewonnene Praxiserfahrung im Rahmen von 
Praktika und Erprobungen in kooperierenden Betrieben wie auch gezielte 
qualifizierende Angebote, die der Aktualisierung beruflicher Kenntnisse 
und Fähigkeiten wie auch dem Erwerb neuer Kenntnisse dienen, gelingt es 
leichter, im Projektverlauf eine dauerhafte Arbeitsaufnahme zu erreichen.
Das Angebot und die sich für die Teilnehmende des Projekts ergebenden 
Ziele lassen sich wie folgt zusammenfassen:

-	 Erstellung eines zielgerichteten Profilings, mit dem für jede/n 
Teilnehmende/n ein individueller Integrationsplan erstellt wird

-	 Überwindung individueller Problemlagen durch sozialpädagogische 
Einzelberatung

-	 Erschließung neuer Perspektiven am Arbeitsmarkt durch 
Erstellung geeigneter Bewerbungsunterlagen, Unterstützung bei 
der Stellensuche, offenes Beratungsangebot auch und v.a. nach 
einer gelungenen Arbeitsaufnahme

-	 Hilfe beim Anschluss an die Anforderungen des heutigen 
Arbeitsmarktes durch individuell zugeschnittene qualifizierende 
Angebote mit Berücksichtigung genderuntypischer Berufsfelder

-	 Nachhaltiges Coaching-Angebot nach Arbeitsaufnahme zur 
Stabilisierung am Arbeitsplatz

-	 Unterstützung bei der individuellen Netzwerkarbeit innerhalb 
der Teilnehmenden als auch im Ausbau von Kontakten zu 
bestehenden Einrichtungen

Die Teilnahme am Projekt WerkBund ist freiwillig. Nach Bewilligung des 
Projektes informieren die Projektpartner die zuständigen Mitarbeitenden 
in den Jobcentern detailliert über die Ziele des Projektes, den methodi-
schen Ablauf sowie die geplanten Zielgruppen. Um eine stärkere Teilnah-
me von Frauen am Projekt sicherzustellen, vereinbaren wir gemeinsam 
mit den einzelnen Jobcentern die Anzahl an Frauen und Männern unter 
den Teilnehmenden und überprüfen diese regelmäßig anhand der Anwe-
senheitslisten. Die Zielgruppe wird von den Arbeitsvermittler/innen des 
jeweiligen Jobcenters über das Projekt informiert, zur Teilnahme eingela-
den und dann an den zuständigen Projektträger weiterverwiesen. Zudem 
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werben die Projektpartner innerhalb ihrer örtlichen Netzwerke sowie öf-
fentlich für die Projektteilnahme, dementsprechend ist der Zugang zum 
Projekt ganz offen.

Die Hauptakteure des Projekts – die ERLACHER HÖHE Calw-Nagold, 
die ERLACHER HÖHE Freudenstadt, die ERLACHER HÖHE Ambulante Hil-
fen Rems-Murr sowie die ttg team training GmbH Tübingen – führen das 
Projekt in enger Kooperation mit den jeweiligen Jobcentern im Landkreis 
Calw, im Landkreis Freudenstadt, in Rems-Murr sowie im Landkreis Reu-
tlingen durch.
Ein weiterer Kooperationspartner ist das Fraunhofer-Institut für 
Arbeitswirtschaft und Organisation IAO, dessen Ziel in Beratungs- und 
Umsetzungsprojekten es ist, Unternehmen reaktionsfähiger, innovativer 
und produktiver zu machen und für die Beschäftigten Voraussetzungen 
für gute Arbeit und nachhaltige Beschäftigung zu schaffen. Die Rolle des 
IAO im Projekt WerkBund ist:

•	 �Fachberatung und -begleitung: Kompetenzmessung und -förde-
rung bei Menschen mit Vermittlungshemmnissen

•	 �Expertenworkshops: Aufbau beruflicher Handlungskompetenz
•	 �Fallmanagement und Fallverlaufsplanung: Einbringen aus Ergeb-

nissen der Praxisforschung?
•	 �Genderberatung: Aktuelle Genderaspekte in beruflichen Konte-

xten und in der betrieblichen Praxis
Die Kooperation der ERLACHER HÖHE und der ttg team training GmbH 

bietet uns eine wertvolle Horizonterweiterung durch den Blickwechsel in 
ein anderes Unternehmen und dessen Strukturen. Im Projektverbund kön-
nen wir durch gemeinsames Projektmanagement partnerschaftlich agie-
ren und erhalten dazu wertvolle Impulse durch die fachliche Begleitung 
des Fraunhofer-Instituts für Arbeitswirtschaft und Organisation IAO.

3.2. Ablaufphasen des Projektes

Seit Anfang Dezember 2012 steigen die Teilnehmenden in das Projekt 
ein. Je Standort werden im Projektverlauf Gruppen à 15 Teilnehmende 
teilnehmen. Geplant ist eine Teilnahmedauer von jeweils maximal sechs 
Monaten in den Phasen 1 und 2. In dieser Zeit werden zunächst Einzelbe-
ratungen stattfinden und wir erstellen für jede/n Teilnehmende/n einen 
Handlungsplan inklusive Zielvereinbarungen. Kernstück ist die gemeinsa-
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me Projektarbeit an den einzelnen Standorten, bei denen die Erweiterung 
und Erprobung der beruflichen und handlungsorientierten Kompetenzen 
im Mittelpunkt steht. Möglichst frühzeitig durchlaufen alle Teilnehmen-
den ein betriebliches Praktikum, wodurch sowohl die Teilnehmenden als 
auch wir als Projektträger wertvolle Rückmeldungen von Arbeitgeberseite 
erhalten, die weitere notwendige Förder- oder Qualifizierungsschritte er-
möglichen.

Das Projekt besteht in der Durchführungsphase gleichermaßen aus 
begleitenden wie praktischen Angeboten für die Teilnehmende mit dem 
Ziel einer gelingenden, stabilen und langfristigen Arbeitsaufnahme so-
wie einer intensiven begleitenden Betreuung zur Stabilisierung am Ar-
beitsplatz nach der Aufnahme einer neuen Beschäftigung. Der Ablauf im 
Projekt ist in zwei Phasen unterteilt, die insgesamt maximal zwölf Monate 
dauern:

•	 �In Phase 1 geht es um eine kontinuierliche Hinführung zur Ar-
beitsaufnahme (Einzelcoaching, Einzelberatung, Erprobung und 
Projektarbeit, Praktikum) (bis maximal sechs Monate).

•	 �Nach gelungener Arbeitsaufnahme wird in Phase 2 eine intensive 
Betreuung (Begleitendes Coaching nach Arbeitsaufnahme) instal-
liert, die dazu dient, das neu begonnene Arbeitsverhältnis langfri-
stig zu stabilisieren (bis maximal sechs Monate). Nach Abschluss 
dieser Phase stehen die Projektpartner sowohl Teilnehmenden 
wie Betrieben auch weiterhin als Ansprechpartner zur Verfügung.

3.2.1. Phase 1: Kontinuierliche Hinführung zur Arbeitsaufnahme
a)	 Einzelcoaching und Einzelberatung

Dieser methodische Baustein umfasst sozialarbeiterische Ansätze, 
um die Teilnehmenden bei der Bewältigung individueller Problemlagen 
zu unterstützen und durch gezieltes Coaching Handlungsstrategien zu 
erarbeiten. Damit unsere Teilnehmenden ihre berufliche Mobilität und 
Flexibilität verbessern können und somit eine nachhaltige Integration am 
Arbeitsplatz gelingen kann, müssen sie sich zuerst mit sich selbst ause-
inandersetzen. Den Grundstein legen wir durch eine Eingangsberatung 
mit beruflicher Standortbestimmung. Voraussetzung für ein gelingendes 
Selbstmanagement ist das Erkennen eigener Stärken und Schwächen so-
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wie die Bereitschaft an sich zu arbeiten. Auf diesem Weg arbeiten wir an 
der persönlichen Lebens- und Zukunftsplanung der Teilnehmenden im 
Hinblick auf die Gestaltung des zukünftigen Arbeitslebens. Es geht darum, 
die Berufsvorstellungen angesichts der eigenen Möglichkeiten zu planen 
und realistische Umsetzungsmöglichkeiten zu erarbeiten. In Abstimmung 
der persönlichen Umstände und des beruflichen Einsatzes entwickeln wir 
gemeinsam neue Alltagsplanungen. Ziel ist hierbei die Steigerung und 
Förderung der Alltagskompetenz.

Zu Beginn wird mit jedem/jeder Teilnehmenden in einem Einzelge-
spräch ein Profiling mittels standardisiertem Profiling-Bogen durchge-
führt. Das Profiling unterstützt arbeitsuchende Menschen hinsichtlich 
ihrer eigenen Situation und dient der Standortbestimmung. Es dient zur 
Feststellung persönlicher und beruflicher Daten und ermöglicht uns, eine 
individuelle Chancen- und Risikoeinschätzung geben zu können und ge-
meinsam mit den Teilnehmenden berufliche Alternativen auf dem Arbeit-
smarkt zu erarbeiten. Aus dem Profiling resultiert u.a. der individuelle Be-
ratungs- und Betreuungsbedarf im weiteren Verlauf. Das Einzelcoaching 
dient auch dazu, aktuelle Bewerbungsunterlagen zu erstellen und bietet 
Unterstützung bei der Stellensuche.

3.2.2. Phase 2: Stabilisierung durch Betreuung am Arbeitsplatz
a) Begleitendes Coaching nach Arbeitsaufnahme

Nach erfolgreicher Arbeitsaufnahme wird eine intensive Betreuung 
durch begleitendes Coaching am Arbeitsplatz angeboten. Diese dient 
der gefestigten Integration und Stabilisierung nach Aufnahme einer 
Beschäftigung, Ausbildung, Qualifizierung oder Praktikum, der Stärkung 
des persönlichen Netzwerkes und – bei Bedarf – der Organisation 
ergänzender Kinderbetreuung insbesondere für Randzeiten oder 
Entlastung bei der Versorgung pflegebedürftiger Angehöriger.

4.	 Methoden und Auswertung mit Hilfe einer SWOT-Analyse

4.1.	 Die Blume – das Symbol ihres Traumjobs

Die Methode der Berufsfindung dient den Teilnehmenden dazu, he-
rauszufinden, welcher Job am besten für sie geeignet wäre. Hierbei wird 
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Schritt für Schritt erarbeitet, welche Fähigkeiten ein Mensch besitzt, wo se-
ine Interessen liegen und wie sich dies beruflich miteinander vereinbaren 
lässt. Die Fragen beziehungsweise die Aufgaben sind hier vorgegeben und 
werden nacheinander abgearbeitet. 

Die drei Hauptfragen hierbei sind was, wo und wie? Sie sind für jeden 
Stellensuchenden von zentraler Bedeutung, unabhängig von anderen Fak-
toren wie zum Beispiel Alter, Bildungsstand, Geschlecht und Konfession. 
Als erster Schritt soll die Person auf ein Blatt Papier aufschreiben, welche 
Fähigkeiten sie besitzt. Im nächsten Schritt schreibt sie auf ein weiteres 
Blatt Papier, welche Themen sie am meisten faszinieren. Jegliche Art 
von Fähigkeiten und Interessen sind hierbei wertvoll. Es handelt sich um 
Kompetenzen, die jeder besitzt. 

Hat die Person nun alles aufgeschrieben, soll sie eine Prioritätenliste 
anfertigen. Sie soll selbst beurteilen, welches die stärksten Fähigkeiten 
und Interessen sind und diese nach ihrer Wichtigkeit nummerieren. An-
hand dieser beiden Bestandsaufnahmen wird nun das Symbol „Die Blume“ 
(siehe Abbildung 1) ausgefüllt.
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Abbildung 1: “Die Blume”
1.	� Wie sollte die Umgebung meines Arbeitsplatzes sein (Regional, 

eigenes Büro usw.)?
2.	 In welcher geistigen oder emotionalen Umgebung blühe ich auf?
3.	� Mit welchen Menschen arbeite ich am liebsten zusammen (Chefs, 

Kollegen, Kinder usw.)?
4.	 Was sind meine Werte und Ziele?
5.	 Unter welchen Arbeitsbedingungen möchte ich arbeiten?
6.	� Welches Gehalt erwarte ich, welche Position möchte ich 

innehaben? 
Nachdem jedes Feld ausgefüllt wurde, soll eine passende Berufsbeze-

ichnung gefunden werden. Dies kann im Gespräch mit anderen diskutiert 
werden. Nachdem die Person sich ihrer Fähigkeiten bewusst ist, soll sie 
Menschen aufsuchen, die die Tätigkeit ausführen, die sie selbst anstrebt. 
Wie gefällt diesen Personen ihre Arbeit, was sind Vor- und Nachteile und 
welche Voraussetzungen für diese Tätigkeit sind gegeben? Anschließend 
soll der Teilnehmende herausfinden, wo in der gewünschten Region die 
angestrebte Position zu vergeben ist und wer hier als Ansprechpartner/
Personalverantwortlicher fungiert. Zum Schluss tritt die Person mit dem 
Ansprechpartner der Firma in Kontakt. 

Stärken:
Diese Methode bietet eine gute Struktur für die Gespräche im Co-

aching. Klare Vorgaben und Aufgaben erleichtern die schrittweise Abarbe-
itung, um den Wunschberuf beziehungsweise eine geeignete Alternative 
benennen zu können. Dieser Ansatz ist lösungsorientiert und beschäftigt 
sich mit Kenntnissen und Fähigkeiten einer Person, was gleichzeitig das 
Selbstwertgefühl stärkt. Die Person als Ganzes wird in den Mittelpunkt 
gestellt und nicht einzelne Faktoren wie der Arbeitgeber oder der Arbeit-
smarkt. Die Kreativität wird angeregt und durch das Visualisieren und kon-
krete Aufschreiben der Kompetenzen bleiben diese nachdrücklich haften. 
Es besteht keine Altersbeschränkung. Die Methode kann sowohl in Einzel- 
als auch Gruppenarbeit durchgeführt werden.

Schwächen:
Die Methode ist sehr zeitintensiv. Nur durch Geduld und Ausdauer wird 

das Ziel erreicht. Sie ist nicht geeignet für Teilnehmende ohne jegliche Ide-
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enkreativität. Zudem ist nicht jede Person in der Lage, sich so intensiv mit 
sich selbst auseinanderzusetzen und sich zu reflektieren. 

Risiken:
Diese Art der Jobfindung ist nur für diejenigen geeignet, die typische 

Pfade der Jobsuche (zum Beispiel wie Stellenanzeigen im Internet oder in 
der Zeitung) verlassen wollen, um individuell an das Thema heranzuge-
hen. Wenn man seinen Wunschberuf benennen kann, sich aber heraus-
stellt, dass dieser und gegebenenfalls die Alternative nicht wie gedacht 
zu erreichen sind, schürt das Frust. Ebenso frustrierend könnte diese Me-
thode bei Teilnehmenden sein, die nicht in der Lage sind, sich selbst zu 
reflektieren und sie beispielsweise nichts an sich selber als Kompetenz ab-
gewinnen können. 

Chancen:
In der Gruppendiskussion wird die Ideenkreativität verstärkt gefördert. 

Je ehrlicher die Fragen beantwortet werden, desto mehr wird es gelingen, 
die eigene Persönlichkeit zu analysieren und dem Traumjob einen Namen 
zu geben. Falls nach und nach ein Bild des Traumjobs entsteht und man 
weiß, was man möchte oder auch, was man nicht möchte, fördert dies die 
Motivation63. 

4.2.	 Biografiearbeit

Die Biografiearbeit ist Erinnerungsarbeit. Hierbei taucht der Teilneh-
mende in seine Erinnerungen ein und erzählt seine erlebten Erfahrungen 
in Gesprächen. Die Lebensgeschichte eines Menschen lässt sich so struk-
turiert aufzeichnen. Diese Methode begleitet und unterstützt den Teilneh-
menden bei der Suche und Festigung seiner Identität.

Es stellt sich die Frage, mit welchen Fähigkeiten und Kompetenzen der 
Mensch in der Vergangenheit mit schwierigen Situationen umging und 
diese gemeistert hat. Welche Problembewältigungsstrategien wurden bi-
sher eingesetzt und sind gegebenenfalls im Hier und Jetzt in Vergessenheit 
geraten? Oft werden vorhandene Kompetenzen nicht mehr als selbstver-

63  Leiter, M. (Hrsg.) In: Richard N. Bolles, R.: Durchstarten zum Traumjob: Das ultimative 
Handbuch für Ein, Um- und Aufsteiger, Campus Verlag GmbH, Frankfurt am Main, 9. Auflage, 
2009
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ständlich vorausgesetzt und geraten in Vergessenheit. Mit der Biografiear-
beit und der Visualisierung sollen diese wieder deutlich gemacht werden.

Zur Vorbereitung empfiehlt sich die Rekonstruktion der Lebensge-
schichte durch das Erstellen einer Grafik, etwa einem Zeitstrahl. Entlang 
dem Zeitstrahl werden chronologisch die subjektiv wichtigen Ereignisse, 
wie beispielsweise Wohnortwechsel oder Verlust der Bezugsperson einge-
tragen. Der Coach nimmt hierbei die Rolle des Zuhörers ein und bringt sich 
nur durch vorsichtige Fragen und Berichten eigener Erfahrungen mit ein, 
damit die eigenständige Aufarbeitung der individuellen Lebensgeschich-
te des Teilnehmenden gesichert ist. 

Die Methode rückt den gesamten Menschen mit seinen inneren Emp-
findungen und äußeren Umständen in den Mittelpunkt. Dabei wird nicht 
nur der jetzige Standort bearbeitet, sondern versucht, den Weg bis dorthin 
zurück zu verfolgen und neue Wege und Strategien für die Zukunft zu en-
twerfen. Es werden drei Zeitformen einbezogen.

Als Lebensbilanz dient die Erinnerung an die Vergangenheit, Begle-
itung der Gegenwart als Lebensbewältigung und die Perspektive für die 
Zukunft als Lebensplanung. Die Biografiearbeit kann in allen Lebenspha-
sen eingesetzt werden, sowohl mit Kindern und Jugendlichen als auch 
mit älteren Menschen. Diese Methode kommt insbesondere dort zum Tra-
gen, in denen Krisen oder Wendepunkte in der Lebensgeschichte einen 
Rückblick erfordern oder unverstandene Teile der eigenen Biografie der 
Erklärung und Verarbeitung bedürfen.

Stärken:
Die Methode ist sehr vielschichtig. Sie kann sowohl in Einzel- als auch in 

Gruppenarbeit und in jeder Altersstufe erfolgen. Durch die Eigenreflexion 
schöpft der/die Teilnehmende neuen Mut und Kraft und gewinnt hier-
durch an Selbstwertgefühl. Eigene Antworten auf Fragen für die Zukunft 
werden gewonnen. Durch die Erzählung der eigenen Lebensgeschichte 
wird der/die Teilnehmende für neue Lebenswege und Sichtweisen sensi-
bilisiert. Diese Methode dient dazu, die Eigenständigkeit zu erhöhen, an-
dere Sichtweise aufzuzeigen und lebensgeschichtliche Ereignisse zu ve-
rarbeiten. Durch die Beschäftigung mit der eigenen Geschichte erfährt der 
Mensch Würdigung, Wertschätzung und Interesse. 

Schwächen:
Die Nähe und Distanz zwischen Coach und Teilnehmendem/Teilneh-

mender muss stets beachtet werden, um in jeder veränderten Situation 
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den richtigen Abstand zueinander zu wahren. Hierbei ist ein behutsames 
und einfühlsames Verständnis von beiden Seiten erforderlich.

Risiken:
Die Grenze zur Therapie könnte verschwimmen. Die Biografiearbeit 

wird zwar als Methode gesehen, die gewisse Erfahrungen aus dem/der 
Teilnehmenden hervorlocken will, darf diese aber nicht tiefgründiger als 
bei einer Psychotherapie bearbeiten. Bestimmte Lebensereignisse können 
den Teilnehmenden/die Teilnehmende dazu zwingen, seinen bisherigen 
Zustand neu zu überdenken. Entscheidend ist hier eine offene, dialogische 
und wertschätzende Haltung seitens des Coachs. Dem/Der Teilnehmen-
den muss die ungeteilte Aufmerksamkeit geschenkt werden. 

Chancen:
Die Methode bietet die Möglichkeit, Krisenerlebnisse zu verarbeiten, 

Neuorientierung und Identitätsstärkung zu fördern sowie Selbstständigke-
it zu entwickeln. Weiter bietet sich die Chance zur persönlichen Entfaltung 
und Kreativitätsentwicklung sowie Eigenverantwortung zu übernehmen. 
Sie regt weiterhin zu einem Perspektivenwechsel an, der Veränderungen 
und Entwicklungen ermöglicht. Die Biographiearbeit kann die Verarbeitung 
lebensgeschichtlicher Ereignisse fördern. Das Verstehen der eigenen Ge-
schichte kann das Annehmen der eigenen Person fördern, was wiederum 
Möglichkeiten zur Weiterentwicklung und zum persönlichen Wachstum bie-
tet. Gewonnene Erkenntnisse werden zu einer Ressource für die Zukunft64.

4.3.	 Ideenkarussell

Das Ideenkarussell ist eine Form des Brainstormings. Mit dieser Me-
thode beschreibt der/die Teilnehmende sein Problem in einem Satz. Die 
Gruppenleitung bereitet Anschauungsmaterial vor und führt die Gruppe 
in das Problem ein, das analysiert und präzisiert werden soll. Dabei gilt es, 
vier grundsätzliche Regeln zu befolgen. Wünschenswert ist das Kombinie-
ren und Aufgreifen von bereits geäußerten bzw. aufgeschriebenen Ideen. 
Kommentare, Kritik und Korrekturen sind verboten. Gleichzeitig, neben 
der Bekanntgabe der Problemstellung, werden die Spielregeln festgelegt. 

64  Maercker, A./Forstmeier, S.: Der Lebensrückblick in Therapie und Beratung, Springer-
-Verlag, Berlin Heidelberg, 2013
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Auf die Einhaltung der Spielregeln muss der Leiter achten. Im weiteren Ver-
lauf motiviert, stimuliert und ermutigt er die Gruppe zur Erarbeitung und 
Darstellung ihrer Vorschläge.

Das Ziel ist, möglichst viele Ideen in kürzester Zeit zu finden. Der ze-
itliche Rahmen wird hierbei zwischen 5 und 30 Minuten gelegt. Freies As-
soziieren und Phantasieren ist erlaubt und wünschenswert. Alle Teilneh-
menden sollen ohne jegliche Einschränkung Ideen produzieren und mit 
anderen Ideen kombinieren. 

Die Methode eignet sich neben der Problemlösung zum Beispiel auch 
um Aufgaben zu bearbeiten oder Planungen zu entwerfen. Das Problem, 
niedergeschrieben auf einem Blatt Papier, wird anschließend in der Grup-
pe von einem zum anderen weitergegeben, damit jedes Gruppenmitglied 
seine eigenen Ideen zur Problemlösung beisteuern kann. 

Wichtig ist hierbei, dass das Problem nicht zu persönlich sein darf. Es 
sollte sich um ein Alltagsproblem handeln. Handelt es sich um ein sehr 
komplexes Thema, sollte dies zumindest in übersichtlichere Teilprobleme 
untergliedert werden. 

Ein Problem oder mehrere Teilprobleme werden jeweils auf einem Blatt 
Papier notiert. Jeder erhält eines und notiert eigene Ideen. Nun werden die 
Blätter im Kreis weitergegeben. Die anderen Teilnehmenden lesen die bere-
its vorhandenen Ideen und lassen sich gegebenenfalls zu neuen Ideen in-
spirieren oder entwickeln eine vorhandene Idee weiter. Nach mehrmaligem 
Austausch werden die Ideen eingesammelt. Nach einer Pause werden nun 
sämtliche Ideen von der Gruppenleitung vorgelesen, die Ergebnisse vor-
gestellt und auf ihre Verwertbarkeit überprüft. Sie liefert in der Regel erste 
Grundideen, welche im Anschluss weiterentwickelt und konkretisiert wer-
den müssen und danach zur Realisierung ausgewählt werden. Die Alters-
grenze spielt hierbei keine Rolle. Die Gruppengröße kann ebenso variieren. 

Für die Visualisierung ist es günstig, die Blätter für alle sichtbar anzu-
bringen. Die Methode eignet sich besonders, um für die Erreichung der 
gesetzten Ziele neue Impulse zu bekommen. Durch spontane Ideenäuße-
rung ohne ablehnende Kritik wird mit dieser Methode eine große Anzahl 
an Ideen zu einer gegebenen Problemstellung entwickelt und gesammelt. 

Stärken:
Das Ideenkarussell zeichnet sich vor allem durch einfache Durchführ-

barkeit und die Lösungsvielfalt aus. Zudem bewirkt diese Methode eine 
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Verbesserung der Arbeitsatmosphäre und die Verminderung von denkp-
sychologischen Blockaden durch das Ausblenden bestehender Hierar-
chien und Wertungen. Brainstorming ist Teamarbeit, hierbei wird diese 
einzelne soziale Kompetenz trainiert. Es besteht keine Altersbeschränkung 
und nimmt nicht viel Zeit in Anspruch. 

Schwächen:
Die Methode eignet sich nur für Probleme einfacher Art. Wiederholun-

gen lassen sich hier kaum vermeiden. Die Spontanität einer Idee geht ver-
loren, da sie von den Teilnehmenden zu lang überdacht wird. Wenn zu vie-
le Personen an einem Problem arbeiten, führt dies oft zu einem Leerlauf. 
Es kommt hier also darauf an, Themen einzusetzen, die einen einzelnen 
überfordern würden.

Risiken:
Die Effektivität dieser Methode hängt stark von den Teilnehmenden 

und der Gruppendynamik der Gruppe ab. Die Gefahr des Abschweifens 
vom Thema kann demnach hoch sein. Weiter besteht die Gefahr von grup-
pendynamischen Konflikten. Wichtig ist hierbei die Auswahl geeigneter 
Teilnehmender im Hinblick auf ihre kreativen Fähigkeiten und geistigen 
Hintergründe, aber auch mit Rücksicht auf ihre Motivation und ihre Ein-
stellung zum Problem. Durch inhaltlich bindende Erfahrungen und Ge-
setzmäßigkeiten könnten besonders irreale Ideen entwickelt werden. 
Andererseits besteht diese Gefahr auch durch übersteigerte Phantasie. In 
diesen Fällen würde dies die Selektion der brauchbaren Ideen am Ende 
aufwendiger gestalten. 

Chancen:
Durch die kreative Ideensammlung können ausgefallene Problem-

lösungen entstehen. Die Methode eignet sich gut, um neue Impulse zu 
geben und die Kreativität zu fördern. Sie eignet sich, um Probleme zu 
präzisieren, den Ideenfluss zu beschleunigen, die Suchrichtung zu erwe-
itern und gedankliche Blockaden aufzulösen, um so neue, noch nicht reali-
sierte Lösungen zu finden. Hierbei sind die Ergebnisse abhängig von den 
Teilnehmenden und insbesondere von deren innerer Einstellung65.

65  Schröder, M.: Heureka, ich hab´s gefunden! Kreativitätstechniken, Problemlösung & 
Ideenfindung, W3L Verlag, Dortmund, 1. Auflage, 2006
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4.4.	 Wunderfrage

Bei der Wunderfrage, einer Form der lösungsorientierten Kurzzeitthe-
rapie oder auch lösungsorientierten Gesprächsführung, soll der Blickwin-
kel geändert beziehungsweise durch die Art zu fragen erweitert werden. 
Sie kann sowohl von Einzelpersonen als auch in der Gruppe angewandt 
werden. Hierbei sollen bestehende Denkmuster überlistet und die Tür für 
neue Sichtweisen geöffnet werden. Es geht um das freie Assoziieren mögli-
cher Optionen, ohne sie hinsichtlich ihrer Machbarkeit, Realitätstreue oder 
Wahrscheinlichkeit zu bewerten. 

Stellen Sie sich vor, Sie gehen heute Abend zu Bett und legen sich 
schlafen. Über Nacht passiert das Wunder, dass die Sorgen und Probleme, 
von denen Sie gerade berichtet hatten, aufgelöst sind. Da Sie aber tief und 
fest geschlafen haben, konnten Sie das Wunder nicht bemerken. 

Gewünschte Zustände und die dafür notwendigen Handlungsschritte 
sollen mithilfe dieser Methode visualisiert und festgehalten werden. Es ist 
wichtig, sich hierbei Zeit zu nehmen. Die Schritte sollen langsam und sehr 
sorgfältig durchgegangen, die Fragen sehr ausführlich, differenziert und 
detailliert, beantwortet werden.

Zunächst stellt sich der/die Teilnehmende vor, wie es ist, wenn ein 
Wunder geschieht und die Situation eine andere ist. Er soll festhalten, was 
genau in der neuen Situation anders ist. Nun werden die neuen Verhalten-
sweisen von sich selbst und von anderen Personen betrachtet und genau 
protokolliert. Wie verändert sich das Denken und Fühlen? Woran wird er-
kennbar, dass diese Veränderungen stattgefunden haben. Nun analysiert 
man, in welcher Art und Weise sich Vorboten des Wunders in letzter Zeit 
bereits gezeigt haben. Auf einer Skala von 1 – 10 wird die Anfangssitu-
ation und dann die jetzige Position markiert und genau beschrieben, wo-
ran man dies erkennt. Es wird festgehalten, woran man erkennt, dass man 
einen Schritt weiter gekommen ist. 

Hier sieht man auch, wann in der Vergangenheit es schon einmal ähn-
lich war. Nun geht der Blick dahin, woran andere erkennen, wo die Person 
gerade steht, was der erweiterten Selbstreflexion dient. 

Stärken:
Die Fragen sind so unverbindlich, dass der/die Teilnehmende Verände-

rungen phantasieren kann. Zudem stellt er fest, dass sein Verhalten nach 
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dem Wunder eben nicht verwunderlich, sondern oft ganz alltäglich und 
konkret ist. Diese positiven Zukunftsfantasien, in welchen die Probleme 
nicht mehr bestehen, erleichtern die tatsächliche Einleitung von realen 
Veränderungsschritten. Letztendlich geht es also darum, dem/der Teilneh-
menden seine persönlichen Ressourcen bewusst zu machen, ihn dabei zu 
unterstützen, konkrete Lösungen anzudenken und die Entwicklung neuer 
Sichtweisen zu fördern. 

Schwächen:
Weder eine Beschäftigung mit Problemen ist automatisch schlecht, 

noch Finden von Lösungen immer richtig. Es kommt darauf an, zu wissen, 
wer, wann, unter welchen Umständen im Hinblick auf welche Rahmenbe-
dingungen welche Unterstützung benötigt. Hierbei hilft die Untersche-
idung zwischen Problem und Lösung nicht. Lösungen können dazu die-
nen, tiefgreifende Nöte und Bedürfnisse nicht wahrzunehmen. Menschen 
orientieren sich daran, grundlegende Bedürfnisse zu befriedigen und 
unangenehme Empfindungen zu vermeiden. 

Je mehr Bedürfnisse also an unangenehmen Empfindungen geknüpft 
sind, desto schwieriger wird es für Menschen, diese zu spüren und ih-
nen nachzugehen. Bedürfnis und Vermeidung sind demnach gegebene 
Phänomene, die als Ganzes begriffen werden müssen. Wer Ziele nicht ver-
folgt, hat dafür Gründe. Wenn ein Coach nur dabei hilft, Ziele zu verfolgen, 
wurden die Gründe, die dagegen stehen, nicht bearbeitet.

Risiken:
Manche Teilnehmenden treffen gegebenenfalls schlechte oder falsche 

Entscheidungen nicht deshalb, weil sie zu wenig Stärken und Ressourcen 
haben, sondern weil sie mit ihren Defiziten und Schwächen nichts zu tun 
haben wollen. Dadurch sind sie gefährdet, vorschnelle Lösungen zu finden. 

Chancen:
Wenn man sich die notwendige Zeit nimmt, die Fragen ausführlich 
durchzugehen, hat man ein Zielkonzept mitsamt den notwendigen 
Handlungsschritten erarbeitet. Die Wunschfrage ist eine Methode der 
lösungsfokussierten Kurzzeittherapie. Hierbei geht es darum, aus dem 
Problemzustand herauszukommen und einen Zielzustand zu erleben66. 

66  De Shazer, S./Doland, Y.: Mehr als ein Wunder. Die Kunst der lösungsorientierten Kurz-
zeittherapie, Carl Auer Verlag, Heidelberg, 3. Auflage, 2013
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4.5.	 SMART-Methode

Mit dem/der Teilnehmenden werden im Gespräch Ziele mit Hilfe der 
SMART-Methode festgelegt. Als Coach gilt es darauf zu achten, dass mit 
dem/der Teilnehmenden realistische Ziele erarbeitet werden, die auch 
erreichbar sind. Ansonsten wird die Gefahr des Scheiterns drohen. Wenn 
nötig, können auch Teilschritte eingebaut werden. Wege sollen hier struk-
turiert und so bezwingbar gemacht werden. Diese Methode kann sowohl 
in der Gruppe als auch im Einzelgespräch erfolgen und ist zeitlich variabel. 
In der Gruppe muss eine positive Atmosphäre als Grundlage herrschen.

Das Setzen von Teilzielen dient der Motivierung des/der Teilnehmen-
den und zur Strukturierung von komplexen Aufgaben. Teilziele sind Zwi-
schenziele auf dem Weg zu einem Endziel. Durch das Benennen und Fe-
sthalten von Zwischenzielen und Erfolgserlebnissen motiviert dies den/
die Teilnehmende/n, weiterzuarbeiten und zu veranschaulichen, wie weit 
er bereits vorangekommen ist. Um die motivierende Kraft zu erhöhen, sol-
lte das Erreichen von Teilzielen jeweils mit Pausen und Belohnungen verk-
nüpft werden.

Die SMART-Methode ist eine Arbeitshilfe, um das Aufstellen und For-
mulieren von Zielen zu erleichtern. Allerdings ist das Erreichen nicht immer 
so einfach, da es genügend Hürden gibt, die man zu bewältigen hat. Und 
gerade weil das so ist, bietet es sich an, für sich selbst Ziele zu definieren, 
die auch erreichbar sind, da ansonsten der Misserfolg vorprogrammiert ist. 
Durch die SMART-Methode werden Ziele genau benannt, messbar und re-
alistisch gemacht sowie zeitlich genau festgelegt. 

S	 für spezifisch. Ziele sollen eindeutig und klar formuliert 
sein. Im Hinblick auf das ersehnte Ergebnis soll kein Raum 
für Interpretationen bleiben

M	� für messbar. Die Messbarkeit nach festgelegten Kriterien 
soll gewährleistet sein

A	 für akzeptiert. Das formulierte Ziel soll so gestaltet sein, 
dass es für denjenigen, der es erreichen will, annehmbar 
ist

R	 Für realistisch. Ein Ziel soll erreichbar sein
T	� für terminiert. Ziele sollen an feste, erreichbare Fristen 

gekoppelt sein
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Stärken:
Die Methode ist lösungs- und ressourcenorientiert. Sie bietet dem/der 

Teilnehmenden die Möglichkeit, seine Ziele zu strukturieren und zu erre-
ichen. Hierbei werden auf dem Weg zu einem großen Endziel mehrere re-
alistische Zwischenziele eingebaut. Durch das Bezwingen und die damit 
verbundenen Erfolgserlebnisse kommt er dem Endziel so Stück für Stück 
näher und ist schlussendlich auch motiviert, am Ball zu bleiben und das 
letzte Ziel zu erreichen. Die Methode ist sowohl zeitlich variabel als auch 
in Einzel- und Gruppenübungen einsetzbar. Die Kreativität, Leistungsbe-
reitschaft, Eigenverantwortung und bei Gruppenübungen der Teamgeist 
werden gefördert. Ein individuelles Ziel wird viel eher erreicht als ein gene-
relles Ziel, der/die Teilnehmende identifiziert sich damit. 

Schwächen:
Ziele müssen genau geplant, ausgearbeitet, diskutiert und präzisiert 

werden, bis sie wirklich realistisch und umsetzbar sind. Dies wiederum ist 
allerdings sehr aufwändig und zeitintensiv. Die Methode setzt voraus, dass 
ein/e Teilnehmende/r seine Ziele genau benennen kann, dies ist jedoch 
vielleicht nicht immer der Fall. Die Methode ist lösungsorientiert, mit dem 
Blick nach vorne. Wird allerdings ein Ziel nicht erreicht, ist das ein Rück-
schlag und erfordert den richtigen Umgang damit. 

Risiken:
Gegebenenfalls werden zu viele Ziele benannt und vereinbart, sodass 

die wirklich wichtigen Ziele aus dem Fokus geraten. Werden mit dem Te-
ilnehmenden zu hohe beziehungsweise schwer zu erreichende Ziele ge-
setzt und werden diese am Ende nicht erreicht, wirkt das demotivierend 
und frustrierend. Der/Die Teilnehmende zweifelt an sich und sein Selb-
stwertgefühl sinkt. Um dies zu verhindern, ist es wichtig, die Ziele genau 
zu durchdenken.

Chancen:
Sind die persönlichen Voraussetzungen erfüllt, nämlich dass ein Ziel 

genau betitelt werden kann und wird sich genau an SMART-Methode ge-
halten, bietet es dem/der Teilnehmenden die Chance, Schritt für Schritt 
seinem Ziel näher zu kommen67.

67  Von Reibnitz, C.: Case Management: praktisch und effizient, Springer-Verlag, Berlin He-
idelberg, 2009
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4.6.	 Rollenspiel 

Durch ein Rollenspiel wird in der Gruppe ein relevantes Thema spie-
lerisch dargestellt. Die Methode eignet sich gut, wenn es darum geht, 
Handlungsaspekte zu fördern und lebensnahe Beobachtungssituationen 
einzunehmen. Hierbei kann vor allem die Flexibilität, Empathie, Offenheit, 
Wahrnehmung, Kooperations-, Kommunikations- und Problemlösefähig-
keit entwickelt werden. Außerdem werden die Fähigkeit zur Selbst- und 
Fremdwahrnehmung geschult. Durch das Rollenspiel setzt man sich spie-
lerisch mit Lebenssituationen auseinander. Indem verschiedene Perspek-
tiven eingenommen werden, werden Motive und Hintergründe sichtbar 
und alternative Möglichkeiten der Handlung werden aufgezeigt. Ein Rol-
lenspiel besteht aus vier Phasen. 
1. Aufwärmphase: dient der Lockerung und Entspannung aller 
Teilnehmenden. Auf diese Weise werden sie darauf vorbereitet, sich in 
andere Rollen hineinzuversetzen. Die Art und Dauer der Übung richtet 
sich nach der Spielerfahrung der Gruppe. Der Coach muss darauf achten, 
dass die Phase nicht in Albernheit ausartet. Gut eignet sich hier etwa 
Pantomime.
2. Spielphase: Diese Phase gliedert sich in Erarbeitung und Durchführung. 
In der Erarbeitung wird gemeinsam mit der Gruppe ein relevantes Thema 
diskutiert. Zur Durchführung wird eine Situation festgelegt, die gespielt 
werden soll und die verschiedenen Rollen werden erarbeitet. Bei der 
Spielerauswahl kann auf das Losverfahren zurückgegriffen werden, da die 
Teilnehmenden so nicht auf eine bestimmte Rolle festgelegt werden. Die 
Spielgruppe wird von den übrigen Teilnehmenden beobachtet. 
3. Entlassungsphase: Nur durch Distanz kann das Spiel analysiert 
werden. Die Spieler müssen nun wieder aus ihren Rollen geholt werden, 
damit die im Rollenspiel auftretenden Konflikte nicht in die Wirklichkeit 
übertragen werden. Es dient auch zum Schutz der Spieler, weil die Kritik 
am Rollenverhalten nicht zur Kritik an der Person werden darf. 
4. Reflexionsphase: Hier findet der rückbetrachtende Lernprozess 
durch Reflexion, Diskussion, Aufstellen von Kommentaren, alternativen 
Lösungsmöglichkeiten usw. statt. 

Wichtig bei der Methode ist, dass der Spielleiter/Coach selbst gerne 
spielen sollte, um seine Begeisterung auf die Gruppe übertragen zu kön-
nen. Die Methode bedarf der Vorbereitung und ein Leiter, der diese Me-
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thode nie als Lerner und mit eigenen Versuchen erlebt hat, wird wenig 
geeignet sein, diese effektiv anzuwenden. 

Die Lebenswelten der einzelnen Gruppenmitglieder dürfen bei der Pla-
nung eines Rollenspiels nicht außer Acht gelassen werden. Weiter muss 
akzeptiert werden, dass Gruppenmitglieder mehr Erfahrungen und Kennt-
nisse in Bezug auf ein Thema haben können. Beim Spiel miteinander müs-
sen individuelle Bedürfnisse und die Gruppendynamik immer berücksich-
tigt werden. Der Spielleiter sorgt für einen störungsfreien Ablauf. Er kann 
an kritischen Stellen zur Unterstützung fragend eingreifen oder selbst in 
einer Rolle ins Spiel einsteigen. Während der gesamten Spielphase sorgt 
der Spielleiter dafür, dass die Rollen auf jeden Fall ernstgenommen wer-
den. 

Stärken:
Durch freies Improvisieren werden Flexibilität und Kreativität geför-

dert. Weiter wird die Fähigkeit zum Problemlösen erweitert. Selbst- und 
Fremdbeobachtungsfähigkeit werden weiterentwickelt ebenso wie Be-
obachtungsfähigkeit. Um die Beobachtungen zu präzisieren, hat es sich 
bewährt, Videoaufnahmen hinzuzuziehen. Motivation und Experimentie-
rverhalten sind potentiell sehr hoch, da sich Misserfolge im Spiel nicht ne-
gativ in der Wirklichkeit niederschlagen. 

Schwächen:
Bei dieser Methode entsteht bei der Auswertung der Aufzeichnung ein 

hoher Zeitaufwand. Rollenspiele sind nicht für jedermann geeignet. Oft 
haben Teilnehmende Hemmungen, sich spielerisch in eine Rolle zu bege-
ben. Sie befürchten, sich vor anderen zu blamieren. Ebenso besteht die 
Gefahr, dass Teilnehmende die Methode aufgrund ihres Spielcharakters 
nicht hinreichend ernst nehmen.

Risiken:
Rollenspiele sind nur wenig lernförderlich, wenn Teilnehmende das zu 

bewältigende Problem nicht hinreichend verstanden oder sich nicht au-
sreichend mit der Rolle auseinandergesetzt haben. Teilnehmende können 
Schwierigkeiten haben, sich in eine Rolle einzufinden, wenn diese von ih-
rem eigenen Lebens- und Erfahrungsbereich weit entfernt ist. Als weite-
res Risiko könnte die ungleiche Aktivitätsverteilung innerhalb der Gruppe 
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gesehen werden. Als Lösung dient hier eine Verteilung auf Beobachtung-
saufgaben, damit jedes Mitglied der Gruppe eine Aufgabe hat. Wird das 
Rollenspiel aufgezeichnet, kann das zu Befangenheit der Teilnehmenden 
führen. 

Chancen:
Durch diese Methode können sich die Teilnehmenden selber besser 

kennenlernen. Ihre eigenen Grenzen entdecken, Veränderungen von Ver-
haltensmustern erkennen, Entwicklung von Empathie steigern, ihre Äng-
ste überwinden und so ihr Selbstwertgefühl steigern68. 

68  Ameln, F./Kamer, J.: Psychodrama. Grundlagen, Springer Verlag, Berlin Heidelberg, 3. 
Auflage, 2014
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Jürgen Brandt, Pamela Buggenhagen

BERUFLICHE AKTIVIERUNG DER PERSONEN ÜBER 50. 
VORAUSSETZUNGEN, METHODEN   
UND HANDLUNGSTECHNIKEN IN REGIOVISION 
SCHWERIN GMBH

Jürgen Brandt

RegioVision GmbH Schwerin ist für die Entwicklung, Koordination und 
Durchführung der regionalen und europäischen Projekte im Bereich der 
Arbeitsmarktpolitik und Personaldienstleistungen zuständig. Ganzhe-
itliche Entwicklung der Arbeitsfähigkeit, Jobmentoring, berufliche We-
iterbildung, Gesundheitsmanagment und Regionalentwicklung sind die 
Schwerpunkte der Tätigkeit der RegioVision auf dem Gebiet von Westme-
klenburg und der UE- Länder. RegioVision besitz das Zertifikat DIN EN ISO 
9001:2008 und AZWV (Anerkennungs- und Zulassungsverordnung We-
iterbildung). RegioVision vereint 9 feste und 7 freie Mitarbeiter, die sich 
mit der Unterstützung für die Jugendliche, Immigranten und Personen mit 
verschiedenen Arbeitsmarktintegrationsproblemen auseinandersetzt.   

Ein wichtiges Projekt der RegioVision GmbH Schwerin ist der Aufbau 
des JobCenters50+ für die Bundeslandhauptstadt Schwerin. Ein prinzi-
pieller Grund für die Umsetzung des obengenannten Projekts wurde die 
Situation auf dem deutschen Arbeitsmarkt. Den Forschungen zufolge hat 
jeder vierte Arbeitslose das 50. Lebensjahr überschritten. Selbst auf dem 
Bundeslandgebiet Schwerin hat man 1136 Arbeitslose über 50 festgestellt, 
was 18,9% aller Arbeitslosen ausmacht. 

JobCenter50+ leistet Dienstleistungen für alle ARGE Schwerin Kunden 
über 50 und mehr, indem es die Jobmentoren anstellt. Die Jobmentoren 
befassen sich mit der vielfältigen Beratung, die die Anstellung beeinflus-
sen kann, mit der Stärkenanalyse der Kunden und mit dem Hinweisen der 
Arbeitsmarktperspektiven je nach Arbeitsmarktbedürfnissen. Der Haupt-
profil der JobCenter50+ Tätigkeit ist keine Arbeitsvermittlung für die Ar-
beitslosen, sondern die Aktivierung einer bestimmten Altersgruppe und 
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ihre Begleitung im Arbeitsmarktintegrationsprozess durch den effektiven 
Jobmentoring.

Zu den JobCenter50+ Tätigkeitsinstrumenten soll man folgende zäh-
len:

•	 �Gesprächsführung, die zum Ziel hat, die Bedürfnisse der Kunden 
kennenzulernen, und die Stärkenanalyse der Kunden,

•	 �Erstellung des persönlichen Kundenprofils,
•	 �Erstellung des individuellen Integrationsplans des Kunden,
•	 �Übertragung dem Kunden der Grundkompetenzen, des Kunden 

über ARGE-Bildungsangebote,
•	 �Informierung des Kunden über Anstellung unterstützende Pro-

jekte in der Region und seine Empfehlung,  
•	 �Stellenangebotesuche für den Kunden in der Zusammenarbeit 

mit einem Jobmentor.

Die Jobmentoren sind feste Ansprechpartner für die Kunden. Sie haben 
die Aufgabe, das Vertrauen herzustellen und die Möglichkeiten des Job-
Centers50+ zwecks Hilfe für die Langzeitarbeitslosen über 50 auszunutzen. 

Unten stellen wir Ihnen ein Bericht aus der ersten Periode der Realisie-
rung des Projekts dar, der die Arbeitsmarkaktivierung Älterer betrifft. 
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1 |  Ziele und Aufgaben des JobCenter 50+

Die Integration älterer Arbeitssuchender in den deutschen Arbeitsmarkt 
bleibt problematisch. Mit zunehmendem Alter und Dauer von Arbeitslosigkeit 
sinken die Chancen auf eine Rückkehr ins Arbeitsleben rapide. Deutschland 
darf es sich aus ökonomischer und sozialpolitischer Sicht nicht mehr leisten, 
Ältere aus dem Arbeitsprozess zu verdrängen oder sie längere Zeit in 
Arbeitslosigkeit zu belassen. 

Im Jahre 2005 waren bundesweit durchschnittlich 1,2 Millionen Arbeitslose 
ab einem Alter von 50 Jahren registriert, davon waren 580.000 über 55 
Jahre alt. Die Erwerbsbeteiligung der Altersgruppe 55 bis 64 lag bei 45,4 %. 
Nach wie vor gibt es ein deutliches Missverhältnis zwischen der Arbeits-
losen- und Erwerbstätigenquote Älterer im Vergleich zu anderen Alters-
gruppen. 

Wenn ältere Arbeitnehmer noch die Chance haben im Erwerbsleben zu 
bleiben, dann trifft das fast ausschließlich auf Bereiche der öffentlichen 
Verwaltungen und auf sehr große Unternehmen zu. Bezieht man diese 
Tatsache auf die Unternehmenslandschaft Mecklenburg-Vorpommerns - wo 
Betriebe solcher Größenordnung kaum zu finden sind - dann wird deutlich, 
wie sehr diese Struktur zum Problem für eine Gruppe von Personen wird, 
deren Alter die Grenze von 50 Jahren überschritten hat.  

Aktuell entwickelt sich ein zunehmendes Problembewusstsein in Politik und 
Arbeitsverwaltung. Die durch Minister Müntefering im November 2006 
gestartete neue Initiative 50plus ist ein deutlicher Beleg dafür.  

Einerseits sollen mit geeigneten Maßnahmen direkte kurz- und mittelfristige 
Effekte für die Betroffenen und ihre Integration in die Arbeitswelt erzielt 
werden. Andererseits ist es aber auch unabdingbar, langfristig einen 
anderen gesellschaftlichen Blick auf die ältere Generation sowie ihre Lern- 
und Leistungsfähigkeit zu prägen.  

Die Arbeitsgemeinschaft zur Grundsicherung für Arbeitsuchende in der 
Landeshauptstadt Schwerin - ARGE Schwerin - beauftragte im Ergebnis der 
dargestellten Situation die RegioVision Schwerin GmbH mit der Umsetzung 
eines Integrationsprojektes für Arbeitssuchende ab einem Alter von 50 
Jahren. Das dazu eingerichtete JobCenter50+ bietet seit dem 15.12.2005 
durchschnittlich 250 Langzeitarbeitslosen der ARGE Schwerin dieses Alters 
eine zusätzliche Möglichkeit zur Verbesserung ihrer Erwerbssituation.  

Die Arbeitssuchenden (Kunden) erhalten einen Gutschein, der die 
Aktivierung und Begleitung durch Jobmentoren ermöglicht.  

Pamela Buggenhagen
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Die Kunden des JobCenter 50+ durchlaufen im Rahmen dieses Projektes 
zunächst eine zweitägige Stärkenanalyse und nutzen bei Bedarf 
Aktivierungsmodule im JobCenter 50+ zu Themen wie Computer-
anwendungen, Kommunikation, Selbstpräsentation und Gesundheitswissen.  

Die Teilnahme an diesem zusätzlichen Angebot ist für die Kunden freiwillig. 
Mit dem Eintritt ins JobCenter50+ gehen sie jedoch die Verpflichtung ein, 
aktiv an ihrer Reintegration mitzuwirken. 

Ein Team von 4 Jobmentoren akquiriert freie Stellen in der Wirtschaft und 
bereitet die Integration der Kunden in enger Abstimmung mit den 
Arbeitgebern und dem Arbeitgeberservice vor. Es wurde eine Einglie-
derungsquote in Arbeit von 20 % erwartet. 

Nach knapp einjähriger Projektlaufzeit gilt es, den Projektverlauf zu 
evaluieren und damit erste Ergebnisse zu dokumentieren, sowie 
Erkenntnisse und Schlussfolgerungen für eine mögliche Projektfortführung 
abzuleiten.

Die Evaluation erfolgte sowohl summativ (bewertend-bilanzierend) als auch 
formativ (begleitend). Diese Vorgehensweise ermöglicht eine Überprüfung 
von Wirkungen sowie eine Betrachtung der Zielerreichung des Projektes.  

Neben den quantitativen Auswertungen wurden auch qualitative Betrach-
tungen angestellt. Die detaillierte Beschreibung des Vorgehens der 
Projektverantwortlichen und die Einschätzungen der Kunden selbst sollen 
den Prozess der Projektarbeit nachvollziehbar darstellen und damit über die 
Grenzen des Projektes hinaus nutzbar machen. Insofern kann diese 
Expertise einen Beitrag zur Nachhaltigkeit des zu beurteilenden Projektes 
leisten.

Folgende sozialwissenschaftliche Analysemethoden kamen zur Erstellung 
der Expertise zum Einsatz: 

 Dokumentenanalysen 
 Analyse der Datenbank 
 schriftliche Befragung von 100 Kunden des JobCenters zur 

Charakterisierung der Zielgruppe 
 teilnehmende Beobachtung 
 leitfadengestützte Experteninterviews mit den Jobmentoren  
 schriftliche Kurzbefragung (Fragebogen) von 70 Kunden zur 

Einschätzung der Arbeit des JobCenters 
 leitfadengestütztes Experteninterview mit dem Geschäftsführer der 

RegioVision Schwerin GmbH  – als Träger des JobCenter50+.
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2 |  Charakterisierung der Zielgruppe 

2.1. Anlage der Analysen 

Im Frühjahr 2006 wurden im Rahmen der externen Evaluation eine anonyme 
Befragung von 100 zufällig ausgewählten Kunden des JobCenters 50+

durchgeführt. Ziel war es, so umfangreiche und gesicherte Informationen 
über die Kundschaft zu erhalten. Die Aktivierungsmaßnahmen sollten 
daraufhin noch stärker auf die individuellen Situationen aber auch 
Voraussetzungen, Einschätzungen und Vorstellungen der Kunden 
ausgerichtet werden. Um die Veränderungen vom Zeitpunkt der Befragung 
im Frühjahr 2006 bis zum Herbst 2006 berücksichtigen zu können, wurden 
die Ergebnisse mit den Inhalten der Projektdatenbank COBRA abgeglichen. 
Gleichzeitig diente der Abgleich mit der internen Datenbank dazu, die 
Selbstaussagen der Kunden - welche immer die eigene Sicht wider-
spiegeln - auf deren Wahrheitsgehalt hin zu prüfen. 

Die Analyse der Datenbank ermöglichte ebenfalls eine summative Erfassung 
der Projektergebnisse sowie Analysen zu bestimmten Fragestellungen für 
alle innerhalb der Projektlaufzeit betreuten Kunden. Im Verlaufe der Tätigkeit 
des JobCenters wuchs der Kundenstamm auf rund 280 betreute Personen 
an.

Darüber hinaus erfolgten Befragungen der Mitarbeiter sowie Workshops und 
Beratungen zu Themen wie Leitbilddefinition, Zieloperationalisierung, 
Dokumentation und Datenbank, Qualitätssicherung oder auch Selbst-
evaluation, deren Analysen eine Reihe von Bewertungen der Arbeit des 
JobCenters50+ aber auch zur Zielgruppencharakteristik möglich machen. 

2.2. Angaben zur Zielgruppe 

2.2.1. Aktuelle Lebenssituation  

Alter und Geschlecht 
Im JobCenter wurden seit der Eröffnung 281 Kundinnen und Kunden im 
Alter von 50 bis 60 Jahren begleitet. 52,3 % der Kunden sind dabei der 
Altersgruppe zwischen 50 und 55 Jahren und 44,5 % der Altersgruppe 
zwischen 56 und 60 Jahren zuzuordnen. Fast genau zur Hälfte teilen sich 
die Kunden in Männer und Frauen auf.

Lebenssituation 
Circa 45 % der Befragten sind verheiratet, 34 % der Befragten sind 
geschieden, weitere 13 % sind ledig und fast 8 % leben getrennt oder sind 
verwitwet. Der offizielle Familienstand stimmt oftmals nicht mit der realen 
Lebenssituation überein.  
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Im Rahmen der Befragung zeigte sich, dass in einer Vielzahl der Fälle 
Kinder bereits aus dem Haus waren und gut die Hälfte der Kunden allein 
lebt. In der Regel wohnen die Kunden zur Miete im städtischen Gebiet 
(87 %). 

Berufstätigkeit 
75 % der Befragten waren zum Zeitpunkt der Befragung nicht erwerbstätig, 
wobei 13 % ihre Situation mit einer geringfügigen Beschäftigung verbes-
serten. Mit Blick auf die Herkunftsberufe der befragten Kunden gab kaum 
Mehrfachnennungen hinsichtlich der erlernten Berufe und bereits 
ausgeübten Tätigkeiten. Das vorzufindende Spektrum an erlernten Berufen 
und ausgeübten Tätigkeiten ist hoch, liegt aber meist auf dem Facharbeiter-
niveau. Dabei lassen sich keine Branchen besonders hervorheben. So 
individuell wie die vor der Arbeitslosigkeit ausgeübten Tätigkeiten sind auch 
die Vorstellungen für die zukünftigen Tätigkeiten. 

Freizeitaktivitäten
Dazu nannten die Befragten bestimmte Aktivitäten, die hier in der 
Reihenfolge ihrer Häufigkeit aufgeführt sind: 

 Gartenarbeit / Haus 
 Lesen / Literatur 
 Sport, oft Rad fahren oder schwimmen 
 wandern, spazieren gehen 
 Ausflüge, Bekanntenbesuche 
 Handarbeit, Malen, Basteln, Fotografie, Modelbau u. a. 

Einige üben die Freizeitaktivitäten lieber allein aus und andere suchen sich 
dazu einen Partner. Diese sind meist der/die Lebenspartner/in, Freunde und 
Bekannte. Es fällt auf, dass zur Ausführung dieser Aktivitäten in der Regel 
nur geringe finanzielle Aufwendungen notwendig sind. Hier zeigte sich, dass 
auf Grund der oft langjährigen Arbeitslosigkeit „teurere“ Aktivitäten nicht 
finanzierbar sind und daher auch kaum genannt wurden. 

Gesundheitliche Einschränkungen 
Von den 100 Befragten haben 60 % keine gesundheitlichen Probleme 
angegeben. Wenn hierzu im Fragebogen geantwortet wurde, dann lagen 
hauptsächlich altersbedingte, meist körperliche, Krankheiten vor (Knie, 
Wirbelsäule, Bandscheibe, Herz-/ Kreislauf).  

Ein Abgleich mit der Projektdatenbank zeigte jedoch andere Ergebnisse. 
Aus den direkten Gesprächen der Jobmentoren mit ihren Kunden ergab 
sich, dass rund 67 % aller Kunden körperliche Probleme haben, 26 % 
psychische Probleme und ca. 7 % Suchtprobleme äußern. Dabei kann es 
vorkommen, dass einzelne Kunden auch mehrere Probleme auf sich 
vereinen. Diese unterschiedlichen Befunde zeigen deutlich die Grenzen rein 
quantitativer Erhebungen auf. Ohne zusätzliche Prüfungen hinsichtlich der 
Plausibilität von Daten über qualitative sozialwissenschaftliche Instrumente 
kommt man gerade in sensiblen Fragebereichen nicht aus. 
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Allgemeine Lebenszufriedenheit 
Auf einer Skala von 0 (ganz und gar unzufrieden mit dem Leben) bis zu 10 
(ganz und gar zufrieden) liegt der Mittelwert der Befragten bei 5,4. Die 
Tendenz geht hin zu „eher zufrieden“, wobei ca. ein Drittel der der Befragten 
sich unschlüssig zeigte und genau die Mitte zwischen 0 und 10 ankreuzte 
(Frauen antworten leicht zufriedener). Insgesamt kreuzen aber immerhin 
74 % die Mitte oder besser an. 

Vergleichbare Untersuchungen bestätigen die Annahme, dass gerade die 
hier betrachtete Altersgruppe sich eher arrangiert hat und demzufolge die 
Unzufriedenheit nicht so stark ausgeprägt ist wie zum Beispiel bei jüngeren 
Arbeitslosen. Ab einem Alter von 56 Jahren sind in unserer Stichprobe zum 
Beispiel keine „sehr unzufriedenen Personen“ mehr dabei. 

Ich finde das 
"Arbeitslos sein" 

schlimm.

Diese Aussage wird im Alter von 25-34 als sehr zutreffend 
empfunden, danach leicht abnehmend und 

ab ca. 55 Jahren dann als weniger schlimm eingeschätzt. 

Aspekte der Lebenszufriedenheit
Alle Aspekte, die im eigenen Einflussbereich - wie die eigene Familie und 
das soziale Umfeld - liegen, werden als sehr zufriedenstellend beurteilt. 
Aspekte, die stärker außerhalb des eigenen Einflussbereichs liegen -  wie 
Politik, Wirtschaft, Arbeit - werden negativ bis sehr negativ bewertet. Dabei 
bezieht sich die Unzufriedenheit in starkem Maße auf die fehlende 
Erwerbsarbeit und damit zusammenhängende Faktoren, wie den 
Lebensstandard. 

2.2.2. Voraussetzungen für Erwerbsarbeit 

Schulische Bildung 
 38 % der Kunden verfügen über einen Hauptschulabschluss bzw. 

verließen nach der 8. Klasse die Schule 
 52 % schlossen ihre Schulzeit nach der 10. Klasse ab und 

erreichten damit nach heutigen Maßstäben den Realschulabschluss 
 etwa 1 % der Kunden schlossen nur die 5. / 7. oder 9. Klasse ab 
 9 % der Befragten haben das Abitur erworben  

Berufliche Bildung 
 immerhin 70 % aller Kunden können eine Facharbeiterausbildung 

nachweisen, wovon einzelne auch aufbauende Abschlüsse wie 
Fachwirt, Meister oder Technikerabschluss erworben haben 

 15 % der Kunden haben keine Beruf erlernt 
 15 % der Kunden können einen Hochschul- oder 

Universitätsabschluss vorweisen 
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Mobilität
 rund 50 % der Befragten möchten am Wohnort arbeiten 
 17 % erklären eine Bereitschaft, im Tagespendelbereich arbeiten zu 

wollen
 20 % der Kunden können sich einen Einsatz in der Region Schwerin 

vorstellen
 nur ca. 12 % würden noch längere Fahrstrecken und einen 

überregionalen Einsatz und nur 3 % einen Umzug in Kauf nehmen 
 142 von 281 Kunden des JobCenters besitzen einen PKW-

Führerschein (ca. 50 %), 7 % haben einen LKW und PKW-
Führerschein 

 85 Personen können über ein eigenes Auto verfügen (30 %) 

Qualifizierungsbedarf aus Sicht der Kunden
Im Zuge der Fragebogenerhebung geben 58 % der Befragten an, einen 
Bedarf an Qualifizierung oder zur Auffrischung ihrer Kenntnisse und 
Fähigkeiten zu haben. Dabei werden PC-Kenntnisse am häufigsten genannt, 
spezifische Fachkenntnisse hingegen spielen eine geringe Rolle. 

Fast die Hälfte der Personen, die auf diese Frage antworteten, würde sich 
von 10 bis zu 35 Stunden in der Woche weiterbilden, dann gern vormittags. 
9 Personen würden sogar 40 Stunden in der Woche für Weiterbildungen 
aufbringen wollen.  

Auch hier finden sich nach Einschätzungen der Jobmentoren Diskrepanzen 
zwischen den Selbstaussagen und den im Rahmen der Begleitung 
festgestellten Bildungsbedarfe. Die Dauer der Arbeitslosigkeit und die damit 
zunehmende Entfernung von aktuellen wirtschaftlichen Anforderungen 
tragen dazu bei, dass die Betroffenen selbst kaum noch einschätzen 
können, was notwendig und damit zu lernen wäre. 

Bedeutung von Erwerbsarbeit aus Kundensicht 
Auf einer Skala von 0 (Arbeit ist gar nicht wichtig) bis zu 10 (Arbeit ist sehr 
wichtig) liegt der Mittelwert aller Befragten bei 8,55. Erwerbsarbeit wird damit 
von der Mehrheit der Befragten als extrem bedeutsam eingeschätzt (dabei 
von den Männern etwas stärker als von den Frauen).  

Arbeit wird als ein zentraler Teil des Lebens angesehen, der Umgang mit 
dem „Fehlen von Arbeit“ ist jedoch unterschiedlich und verändert sich mit 
dem Alter. 

2.2.3. Arbeitslosigkeit und eigene Aktivitäten 

Die folgenden Einschätzungen zur eigenen Situation und zum Umgang mit 
der Arbeitslosigkeit basieren auf die anonyme Befragung der zufällig 
ausgewählten 100 Kunden des JobCenter 50+.
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Dauer der Arbeitslosigkeit
bis 6 Monate arbeitslos 11 % 

zwischen 7 und 12 Monaten arbeitslos 5 % 

zwischen 13 und 24 Monaten arbeitslos (1-2 Jahre) 12 % 

zwischen 25 und 36 Monaten arbeitslos (2-3 Jahre) 7 % 

zwischen 37 und 72 Monaten arbeitslos (3-6 Jahre) 28 % 

zwischen 73 und 108 Monaten arbeitslos (6-8 Jahre) 5 % 

länger als 9 Jahre arbeitslos 13 % 

Fast die Hälfte aller Befragten (46 %) ist länger als 3 Jahre arbeitslos.  

Wirkungen der Arbeitslosigkeit 

Folgende Aussagen treffen für die Befragten 

am meisten zu:  
1. Die mit der Arbeitslosigkeit verbundene Unsicherheit beunruhigt mich.  
    (Mittelwert 1,08) 
2. Mir fehlt der Kontakt zu Kollegen. (2,09) 
3. Ich kann mich auf Dinge konzentrieren, die mir Spaß machen. (2,13) 

am wenigsten zu:  
1. Ich finde das "Arbeitslos sein" nicht so schlimm. (3,31) 
2. In der Familie gibt es mehr Ärger und Streit. (3,31) 
3. Ich habe weniger Kontakt zu Freunden. (2,70) 

Erklärung zum Mittelwert:  Wert 1 = trifft vollkommen zu / Wert 4 = trifft überhaupt nicht zu 

Einstellungen zur Arbeit
Die ersten der folgenden 5 Aussagen treffen auf die Befragten sehr gut bis 
eher zu, während die letzten 5 Aussagen kaum oder gar nicht mehr passen. 

Ich brauche ein geregeltes Einkommen, um meinen Lebensstandard zu 
halten. 

1,61

Ich kann gut mit jüngeren Kollegen zusammenarbeiten. 1,82

Wenn mir meine Arbeit Freude macht, arbeite ich auch gern länger. 1,84 

Ich kann in meinem Beruf dasselbe leisten wie jüngere Menschen. 2,28

Ich habe es gern, wenn ich konkrete Anweisungen erhalte, was ich tun 
soll.

2,29

Ich möchte mir den Tagesablauf nach meinen Vorstellungen einteilen. 2,59 

Ich brauche mehr Zeit für Regeneration und Erholung als jüngere 
Mitarbeiter. 

2,67
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Ich benötige aufgrund gesundheitlicher Einschränkungen besondere 
Arbeitsbedingungen. 

2,73

Ich möchte viel Zeit für meine Hobbys und Interessen haben. 2,91

Ich möchte durch meine Arbeit auch andere Regionen kennen lernen. 3,20 

Erläuterung zum Mittelwert:  Minimum Wert  1 = trifft vollkommen zu 
Maximum Wert 4 = trifft überhaupt nicht zu 

Berufliche Perspektive aus Sicht der Kundinnen und Kunden 
Die Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt werden von den Befragten selbst als 
sehr schlecht eingestuft (Mittelwert 3,03). Dabei wird die Möglichkeit, in einer 
anderen als der erlernten oder bislang hauptsächlich ausgeübten Tätigkeit 
eine Arbeitsstelle zu finden, als geringfügig besser eingeschätzt (MW 2,61). 
Für 61 % der Befragten ist eine Rückkehr zum ehemaligen Arbeitgeber 
ausgeschlossen, für immerhin 33 % jedoch denkbar.  

Motive zur Teilnahme am JobCenter 
Auf die Frage, warum Sie den Weg ins JobCenter gegangen sind, antworten 
die Kunden entsprechend der folgenden Auflistung, wobei die letzten 4 
Aussagen kaum noch auf die Kunden des JobCenters zutreffen. 

Ich möchte nicht mehr arbeitslos sein. 1,46

Ich möchte trotz meines Alters einer beruflichen Tätigkeit nachgehen 1,56 

Ich möchte nicht immerzu nachweisen müssen, dass ich mich um Arbeit 
bemühe. 

1,92

Ich erwarte einen besseren Kontakt zur Arbeitswelt. 1,97

Ich möchte neue Menschen kennen lernen. 2,08

Ich möchte kostenlose Weiterbildungen nutzen. 2,09

Die Arbeitsagentur/ ARGE hat mir eine Teilnahme empfohlen. 2,21 

Ich möchte neue Ideen gewinnen. 2,24

Ich möchte für betriebliche und technische Veränderungen gerüstet sein. 2,44 

Ich möchte meinen Arbeitsplatz sichern und erhalten. 2,52

Meine Familie hat sich dafür ausgesprochen. 3,01

Ich möchte mir eine eigene berufliche Existenz aufbauen. 3,46

Erläuterung zum Mittelwert: Minimum Wert  1 = trifft vollkommen zu 
  Maximum Wert 4 = trifft überhaupt nicht zu 
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Bewerbungsaktivitäten  
73 % der Befragten bemühen sich nach eigenen Angaben aktiv und 
verschicken 1-6 Bewerbungen im Monat. 

0 Bewerbungen im Monat 1 % 

1-2 Bewerbungen im Monat 16 % 

3-4 Bewerbungen im Monat 44 % 

5-6 Bewerbungen im Monat 13 % 

7-8 Bewerbungen im Monat 3 % 

9-10 Bewerbungen im Monat 1 % 

mehr als 10 Bewerbungen im Monat 1 % 

Bezüglich der hier durch die Kunden gemachten Angaben äußern die Job-
mentoren erhebliche Zweifel am Wahrheitsgehalt. Ihre Einschätzungen 
gehen von durchschnittlich wesentlich geringeren Aktivitäten aus, wobei in 
Einzelfällen aber auch massive Bemühungen bestätigt werden. 

Form der Bewerbungsaktivitäten 
Je nach Anforderung aber auch Möglichkeiten der Arbeitssuchenden wird 
die Form der Bewerbung angepasst. So werden meist die klassischen 
Bewerbungsunterlagen versendet. Relativ oft geben die Befragten aber auch 
an, persönlich vorzusprechen oder erst einmal anzurufen, um Kontakt 
aufzunehmen. 

…schriftlich mit einem Anschreiben und einer Bewerbungsmappe 2,68

…schriftlich, nur mit einem Anschreiben 1,96

…schriftlich, nur mit einer Bewerbungsmappe 1,84

…persönlich, ich gehe selbst zum Unternehmen 2,45

…nur telefonisch 2,45

…telefonisch und schicke dann meine Unterlagen 2,25

…ich schicke meine Unterlagen per E-Mail 1,40

Erläuterung zum Mittelwert:  Minimum Wert 1 = nie / Maximum Wert 4 = immer 

Informationen über offene Stellen 

Folgende Aktivitäten treffen 

am häufigsten zu: 
1. Ich verfolge Stellenangebote in Zeitung. (1,23) 
2. Ich informiere mich bei Bekannten/ Verwandten. (2,19) 
3. Ich nutze das Internet. (2,46) 
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am wenigsten zu: 
1. Ich nutze Zeitarbeitsfirmen. (4,41) 
2. Ich gebe selbst Stellenanzeigen auf. (4,23) 
3. Ich nutze die private Arbeitsvermittlung. (3,72) 

Erklärung zum Mittelwert:  Wert  1 = täglich bis wöchentlich 
Wert 3 = alle 2- 3 Monate 
Wert 5 = nie 

Aktivitäten und Dauer der Arbeitslosigkeit 
Die arbeitslosen Kunden des JobCenters lesen die Stellenanzeigen in der 
Zeitung, nutzen das Internet, fragen selbst bei Arbeitgebern aber auch im 
Bekanntenkreis nach. Eine geringere Rolle in der Jobsuche spielt das 
Arbeitsamt, private Arbeitsvermittler oder Zeitarbeitsfirmen. Das Internet 
nutzen einige der Befragten sehr oft und andere dafür nie (Problem der 
Verfügbarkeit). Je länger die Arbeitslosigkeit andauert, umso größer ist der 
quantitative Rückgang der Bewerbungsaktivitäten.

Stellenanforderungen und Vermittlungswünsche aus Sicht der Kunden 
Im Rahmen der individuellen Gespräche mit den Jobmentoren werden 
konkrete Angaben und eigene Vorstellungen bzgl. eines „Wunsch-
Arbeitsplatzes“ geäußert, wobei Mehrfachnennungen möglich waren. 

 68 % der Kunden möchten eine Vollzeitbeschäftigung 
 für 41 % der Kunden ist auch eine Teilzeitbeschäftigung denkbar 
 nur ca. 6 % sind an einem 400 €-Job interessiert 
 nur ca. 7 % möchte 165 € hinzuverdienen 
 rund 10 % denken über einen 100 €-Job nach 
 6,5 % wären über einen „1 €-Job“ froh 
 30 % der Kunden würden auch in Schichten arbeiten  

2.2.4. Vermittlungshemmnisse aus Sicht der Jobmentoren 

Im Zuge der Systematisierung der Arbeit durch Jobmentoren wurden im 
Verlaufe der individuellen Begleitung Vermittlungshemmnisse dokumentiert. 
Diese sollten den Jobmentoren helfen, schnell eine Kurzeinschätzung zur 
betreffenden Person mit Blick auf deren Vermittlungschancen parat zu 
haben. Diese Kurzeinschätzungen wurden nach erfolgter Stärkenanalyse 
erstellt, im Verlaufe der weiteren Begleitung präzisiert und in der internen 
Projektdatenbank abgelegt.  

Diese Dokumentation ermöglicht eine statistische Auswertung hinsichtlich 
der vorzufindenden Vermittlungshemmnisse aller 255 aufgenommener 
Kunden, wobei ausschließlich anonymisierte Daten verarbeitet wurden. Die 
folgenden Hemmnisse wurden durch die Jobmentoren auf Grund ihrer 
Vermittlungserfahrungen selbst zusammengestellt, wobei auch hier für die 
einzelne Person Mehrfachnennungen möglich waren. 
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mangelnde Mobilität 62 % 

mangelnde Flexibilität 27 % 

Qualifizierungsdefizit 27 %

Resignation 25 %

Antriebslosigkeit 16 %

familiäre Belastungen 15 % 

Sattheit 13 %

unrealistische Jobwünsche 9 % 

überzogene Gehaltsansprüche 4 % 

Die Jobmentoren dokumentierten Hemmnisse, die oft in der Person und 
ihren individuellen Voraussetzungen, aber auch in der langen Arbeits-
losigkeit begründet liegen. Wer über mehrere Jahre ohne Arbeit ist, besitzt 
oft kein Auto mehr, hat nicht mehr die Möglichkeiten hinsichtlich der eigenen 
Qualifizierung „am Ball“ zu bleiben und entfernt sich so immer weiter von der 
Arbeitswelt. Für viele Arbeitslose ist dann Resignation und Antriebslosigkeit 
die Folge. Deutlich wird, dass Urteile wie „die Arbeitslosen wollen nicht“ oder 
„es geht ihnen noch zu gut“ (Sattheit) oder auch „sie haben unrealistische 
Vorstellungen“, zu pauschal sind und in der Mehrzahl der Fälle nicht 
zutreffen. Zwar sind auch solche Kunden immer dabei, jedoch sind diese 
eher die Ausnahmen als die Regel. Der Eindruck, den solche Zeitgenossen 
bei denen erzeugen, die sich um sie bemühen, ist jedoch scheinbar so 
nachhaltig, dass dies subjektiv zu Annahmen führt, der Anteil solcher 
Arbeitslosen sei wesentlich größer. 

2.3. Schlussfolgerungen für die Projektarbeit 

Die Eingangsbefragung unter 100 der 250 Kunden des JobCenters sowie 
die Auswertung der Projektdatenbank zeigte, dass viele der 
Arbeitssuchenden echte Langzeitarbeitslose mit einer viele Jahre 
andauernden Arbeitslosigkeit sind.  

An der freiwilligen Befragung nahmen eher die stabilen und motivierten 
Kunden teil. Andere Kunden, dabei meist die schwierigeren Fälle, haben 
dies nicht ausfüllen können oder wollen und sind in der Regel gleich zur 
sozialpädagogischen Unterstützung an die entsprechenden Jobmentorin 
gelenkt worden. Daher erschien der Abgleich mit der Projektdatenbank und 
den Einschätzungen der Jobmentoren als notwendig. 

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass Arbeit und Familie auch für 
Arbeitsuchende sehr bedeutende Faktoren sind und die Lebenszufriedenheit 
der Befragten am meisten beeinflussen. Mit geringer werdenden Aussichten 
auf Arbeit gewinnt demzufolge die Familie noch mehr an Bedeutung.  
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Viele der Befragten haben sich mit ihrer Lebenssituation so gut es geht 
arrangiert.  

Die Kunden des JobCenters sind zwar nicht mehr eingeschränkt bzgl. 
etwaiger Kinderbetreuungsverpflichtungen und insofern zeitlich flexibler als 
andere Arbeitssuchende. Dafür sind sie örtlich stärker gebunden und 
weniger mobil, damit räumlich weniger flexibel. Viele besitzen kein Auto um 
außerhalb des Nahverkehrsbereichs Arbeitsplätze erreichen zu können, dies 
schränkt ihre Mobilität zusätzlich ein. 

Sie unternehmen mit unterschiedlicher Intensität das in ihrer Macht 
Stehende, um Arbeit zu finden, sind sich jedoch ihrer begrenzten Möglich-
keiten und geringen Chancen bewusst. Sie stoßen auf Grund des Alters 
sowie der langen Zeit der Arbeitslosigkeit auf eine Vorverurteilung. 
Potenzielle Arbeitgeber sortieren ihre Bewerbungen aus, weil sie davon 
ausgehen, dass diese Arbeitskräfte weniger leistungsfähig sind. Das ist 
pauschal nicht richtig, obwohl es in Einzelfällen stimmen kann.  

Die Eigenangaben bezüglich der Aktivitäten zur Jobsuche in der Befragung 
müssen kritisch hinterfragt werden. Diese Angaben decken sich nur zum Teil 
mit den Beobachtungen und Informationen der Jobmentoren. Diese gehen, 
gerade bei den über viele Jahre arbeitslosen Personen, von einer wesentlich 
geringeren Eigenaktivität aus. Sie haben viele Ängste und Hemmungen und 
sind daher auch weniger bereit, alternative Einsatzmöglichkeiten in Betracht 
zu ziehen. 

Die Jobmentoren unterscheiden auf Grund ihrer Erfahrungen innerhalb ihrer 
zu betreuenden Kunden zwischen: 

 Arbeitssuchenden, die nur wenig oder sehr konkrete Hilfe brauchen, 
dann aber gute Chancen auf Arbeit haben – damit oft kurzfristig 
vermittelbar sind,  

 denjenigen, die viel Hilfe brauchen, diese annehmen und sich helfen 
lassen und dadurch bedingt Chancen auf Arbeit haben – diese 
brauchen längerfristige Unterstützung, sind dann motivierbar und 
auch vermittelbar, 

 und denjenigen, die sehr reserviert bis misstrauisch sind, sich nicht 
öffnen und Hilfe ablehnen bzw. nur „pro forma“ annehmen, aber 
eigentlich keine Arbeitsangebote wollen - demzufolge auch nur 
schwer vermittelbar sind. 

Hinsichtlich der prozentualen Verteilung der Kunden in diesen Gruppen 
schwanken die Schätzungen und beruhen auf den subjektiven Eindrücken 
aus der Arbeit der Jobmentoren. Sie geben meist jeweils ein Drittel an. Die 
geschilderte letzte Gruppe bildet zwar einen eher kleineren, aber nicht zu 
unterschätzenden Anteil von Personen, die sehr geringe Chancen auf Arbeit 
im ersten Arbeitsmarkt haben. Diesen müssen die Jobmentoren vielfältigste 
Vermittlungshemmnisse bescheinigen, welche sich trotz umfassender 
Bemühungen und Angebote nicht wesentlich verringern werden lassen.  
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Für diese Personengruppe hätten die Jobmentoren gern eine außerhalb des 
JobCenters liegende Lösung, um andere Arbeitssuchende in den Pool 
aufnehmen zu können.  

Die Kunden des JobCenters benötigen durch die zweifache Benachteiligung 
- lange Dauer der Arbeitslosigkeit und Lebensalter über 50 Jahre - eine 
längerfristig angelegte Unterstützung und Motivation. Die Jahre andauernde 
Entfernung vom Arbeitsmarkt mit den geschilderten weitreichenden 
Konsequenzen ist meist nur schrittweise abzubauen. Dabei stellt sich jede 
Begleitung als „einmalig“ dar, da die individuellen Situationen und 
Möglichkeiten so unterschiedlich sind, dass für jeden der Kunden eine 
spezielle Lösung gefunden werden muss. Jeder noch so kleine Einstieg in 
eine Erwerbstätigkeit ist als Beendigung einer negativen Entwicklungsspirale 
zu werten sowie intensiv zu begleiten und zu unterstützen. Dann bestehen 
auch für diese Zielgruppe reale Chancen, anhaltende und „ausbaufähige“ 
Schritte in Richtung des ersten Arbeitsmarktes zu gehen sowie eine 
zunehmende Sicherung der eigenen Existenz zu erreichen. 
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3 |  Projektergebnisse 

3.1. Kundenaktivierung 

3.1.1. Kundenakquiese 

Die Kundenakquiese wurde vom JobCenter in enger Zusammenarbeit mit 
der ARGE Schwerin realisiert. Hauptinstrument waren Informations-
veranstaltungen, zu denen potenzielle Kunden durch die ARGE eingeladen 
wurden. Es wurden insgesamt 14 Informationsveranstaltungen mit 
insgesamt 271 Teilnehmern und Teilnehmerinnen in den Monaten 
Dezember 2005 sowie Januar 2006 durchgeführt. Sie fanden in den 
Räumen des JobCenters statt und wurden gemeinsam von Vertretern des 
JobCenters sowie der ARGE Schwerin bestritten. Über diese Veran-
staltungen hinaus wurden 52 Einzelgespräche mit interessierten 
Arbeitssuchenden geführt. Etwas 80 % aller beworbenen Personen nahmen 
das Angebot zur Begleitung durch das JobCenter 50+ an. Die Akquise wurde 
zusätzlich durch Flyer und drei Artikel in der regionalen Presse unterstützt.  

3.1.2. Stärkenanalysen 

255 aller Kunden haben die sogenannten Stärkenanalysen im JobCenter 
absolviert. Diese wurden durch den Kooperationspartner IMBSE in enger 
Zusammenarbeit mit den Jobmentoren durchgeführt. Für die Kunden war die 
innerhalb von 2,5 Tagen absolvierte Erfassung ihrer Stärken, Voraus-
setzungen und beruflichen Ziele sehr effizient. Die konzentrierte 
Durchführung, mit einer klar auf eine Integration in den Arbeitsmarkt 
ausgerichteten Zielstellung, wurde durch die Kunden positiv bewertet. Die 
Einbindung der Jobmentoren erzeugte darüber hinaus schnell und 
unkompliziert eine Möglichkeit, zu den jeweiligen Jobmentoren das für die 
anschließende Integrationsbegleitung notwendige Vertrauensverhältnis 
aufzubauen. Alle wesentlichen Ergebnisse der Stärkenanalysen sowie die 
erforderlichen Daten zur Person wurden in die interne Kundendatenbank 
eingepflegt und standen somit für die aufbauende Arbeit der Jobmentoren 
zur Verfügung. 

3.1.3. Integrationsbegleitung 

Grundlage einer erfolgsorientierten Begleitung der Arbeitssuchenden ist der 
Aufbau von gegenseitigem Vertrauen. Hierfür sind persönliche Gespräche 
unerlässlich. Daher wurde in der Absicherung dieser Kontakte auch ein 
Schwerpunkt gesetzt. 
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Monat
tele-

fonischer 
Kontakt 

persön-
licher

Kontakt 

schrift-
licher

Kontakt 

Vor-
stellungs-

termine

Trainings-
maß-

nahmen 
Januar 85 288 106 5 3 
Februar 168 269 116 25 5 

März 172 449 27 27 14 
April 143 579 12 18 8 
Mai 143 622 11 44 17 
Juni 181 579 11 48 14 
Juli 138 546 88 28 3 

August 235 686 17 30 1 
September 161 582 65 27 2 

Oktober 131 642 13 11 2 
November 93 298 4 4 0 
Gesamt 1.650 5.540 470 267 69 

Die Werte verdeutlichen, dass anfänglich neben den persönlichen Kontakten 
ebenfalls versucht wurde, mit den Kunden telefonisch bzw. schriftlich ins 
Gespräch zu kommen. Im späteren Verlauf wurden die schriftlichen 
Kontaktversuche weniger bedeutsam und dafür jedoch die persönlichen 
Gesprächskontakte verstärkt. 60-70 % aller Kontakte basieren so auf dem 
persönlichen Gespräch. Der Anteil telefonischer Gespräche pegelte sich bei 
einem durchschnittlichem Wert von ca. 20 % ein.  

Die Zahl der organisierten Vorstellungstermine wuchs bis zum Beginn des 
Sommers stark an und nahm dann wieder etwas ab. Hier müssen sowohl 
die Aufbauphase des JobCenters und auch saisonal bedingt schwankende 
Arbeitkräftenachfragen berücksichtigt werden. 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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3.1.4. Sozialpädagogische Betreuung 

Neben den vorrangig betriebenen Vermittlungsaktivitäten der Jobmentoren 
waren spezielle Begleitungsmaßnahmen für einen Teil der Kunden des 
JobCenter 50+ vorgesehen. Bei sozial problematischen Umfeldern (Sucht-
probleme, Schulden), psychischen Problemen oder gesundheitlichen 
Einschränkungen sollten diese Kunden professionell beraten werden 
können. Eine Jobmentorin mit sozialpädagogischer Ausbildung wurde mit 
dieser Aufgabe betraut. 

Folgende Leistungen wurden in diesem Zusammenhang erbracht: 
 Erstellung einer Haushaltsplanung und vorbereitende 

Schuldnerberatung (14 Kunden) 
 Terminvereinbarung mit einem Schuldnerberater des 

Arbeitslosenverbandes (8 Kunden) 
 Verweis an den Fallmanager der Arge (1 Kunde) 
 beratende Tätigkeiten im Suchtbereich/ vorwiegend Alkohol (22 

Kunden) 
 beratende Tätigkeiten zu den Themen Depression, generalisierte 

Angstzustände (11 Kunden) 
 Terminvereinbarung mit einem Facharzt (4 Kunden) 

Zudem wurde im Modul „Gesundheit - Basiswissen“ intensiv auf das Thema 
Stressbewältigung eingegangen. Im weiteren Verlauf gestaltete sich eine 
Unterrichtsform, die mit einer Selbsthilfegruppe zu vergleichen ist. 

Es zeigte sich generell ein hoher Gesprächs- und Beratungsbedarf der 
Kunden in den Bereichen Arbeit und Familie, Körperliche Behinderung, 
Rentenantrag, Hilfestellung bei der Bearbeitung von Formalitäten aller Art.  

3.1.5. Aktivierungsmodule 

Die Bildungsangebote, die sogenannten Aktivierungsmodule, waren im 
JobCenter integriert und von den Kunden freiwillig nutzbar. Sie hatten eine 
überschaubare Dauer (80 Stunden auf einige Wochen verteilt). Kunden-
freundliche Unterrichtszeiten (zweimal pro Woche, jeweils vormittags oder 
nachmittags) sicherten bei Interesse und Motivation auch die Möglichkeit 
einer Teilnahme. 

Die Module wurden von der Bildungsmanagerin des JobCenters erarbeitet, 
Curricula erstellt, Beantragungen bei der ARGE vorgenommen und bei 
Bestätigung die Kursdurchführung organisiert. Hierzu wurde ein Netzwerk an 
Dozenten aufgebaut, die einzelne Themenfelder abdecken und sich vor 
allem auf die Bedürfnisse der Kunden einstellen können. 

Es bestand eine räumliche Nähe zwischen den beratenden Jobmentoren, 
den Schulungsräumen und dem Arbeitsplatz der Bildungsmanagerin.  
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Dadurch konnten alle Module genau verfolgt werden. In den Pausen 
bestand immer die Möglichkeit, Kontakt zur Bildungsorganisation 
aufzunehmen, so dass alle relevanten Aspekte von den Teilnehmern auf 
direktem Weg an die Verantwortlichen gelangten. 

Die Themen der Aktivierungsmodule wurden den Kunden über die 
Jobmentoren vorgeschlagen und fanden statt, sobald sich eine Gruppe von 
6-7 Teilnehmern zusammenstellen ließ. Einige Themen (EDV Grund- und 
Aufbaukurs) fanden immer Anklang, für andere musste intensiver geworben 
und informiert werden.  

Über die Durchführung der Module in kleinen Gruppen entstanden 
zusätzliche Kontaktmöglichkeiten zwischen den Kunden und den 
Jobmentoren. Es konnten aktuelle Informationen weitergegeben und die 
Kontakte intensiviert werden. Gleichzeitig war es ein Ziel, den Kunden 
Kontakt untereinander zu ermöglichen. Sie konnten ihre Erfahrungen 
austauschen, sich untereinander Mut machen, Tipps geben und über kleine 
Erfolge berichten, die Außenstehende eventuell anders (be)werten würden, 
aber hier auf Wertschätzung bei den Betroffenen stoßen. 

Aktivierungs- 
module 

12/
05
bis
02/
06

03
-

06

04
-

06

05
-

06

06
-

06

07
-

06

08
-

06

 09 
-

06

10
-

06

11
-

06

Ge-
samt

Kommuni-
kation
Stunden

   0 245 490 375 545 470 492 165 320 320 3422 

Anzahl TN   28 26 25 23 32 11 11 8 8 172 
Selbstprä-
sentation
Stunden

   0 115 330 400 280 205 200 340 520 220 2610 

Anzahl TN   17 17 23 14 22 8 17 17 17 152 

IT Grundlagen
Stunden    0 510 905 1030 875 825 800 520 480 120 6065 

Anzahl TN   52 51 57 46 59 16 28 12 12 333 

IT Training 
Stunden    0 230 440 525 380 380 810 1060 1360 680 5865 

Anzahl TN   23 22 21 19 39 18 53 34 34 263 
Gesundheit 
Basiswissen 
Stunden

   0   0   0   0   0 165 270 231 231 33 930 

Anzahl TN     0   0   0   0 11 10 22 11 11 65 

durchschn. 
TN / Monat 30 29 32 26 33 13 26 16 16 25 

durchschn. 
Std. / Monat  275 541 583 520 409 515 463 582 275 463 



247

20

3.2. Unternehmenskontakte 

3.2.1. Aufbau und Entwicklung der Unternehmenskontakte 

Die Jobmentoren brachten über die zurückliegenden Berufstätigkeiten, z. T. 
im Vertrieb größerer Unternehmen, vielfältige Unternehmenskontakte in die 
Vermittlungsaktivitäten mit ein. Zusätzlich wurden über die Vermittlungs-
tätigkeiten bei vorherigen Arbeitgebern weitere Kontakte aufgebaut und 
weiterhin genutzt. Parallel dazu sind alle Jobmentoren sehr daran 
interessiert, permanent neue Kontakte zu suchen und über erste 
Vermittlungserfolge eine langfristige Zusammenarbeit aufzubauen. Diese 
Neuakquiese erfolgt sowohl zielgerichtet und planmäßig als auch gewisser-
maßen „nebenbei“.  

Das bedeutet, dass zum Beispiel alle Jobmentoren angeben, ihre regionalen 
Zeitungen unter bestimmten Prämissen zu lesen: Über welche Firmen wird 
berichtet? Was wird berichtet? Wo wird investiert? Wer sucht Personal? 
Welche Projekte und Netzwerke existieren in der Region? usw. 

Auf der Suche nach Informationen haben die Jobmentoren auch in ihrer 
Freizeit immer Augen und Ohren offen, um interessante Angebote für ihre 
Kunden zu finden. So wird beim privaten Cafe-Besuch die Angestellte 
gefragt, ob „evt. Aushilfen gesucht würden“ oder es werden beim 
Durchfahren der Stadt Umwege gefahren, um auch kleinste oder noch 
unbekannte Firmenansiedlungen aufzuspüren. Auf Grund einer sichtlich 
hohen Arbeitsmotivation sowie der Persönlichkeitsstrukturen (u. a. eher 
extrovertiert, nach außen gerichtet, kontaktfreudig) der Jobmentoren werden 
diese zusätzlichen Aktivitäten nicht oder kaum als Belastung empfunden, im 
Gegenteil Arbeit und Freizeit werden nicht streng getrennt, fließen 
ineinander. 

Können dann schnelle, punktgenaue und nachhaltige Vermittlungen 
umgesetzt werden, generieren diese die Basis für eine langfristige 
Zusammenarbeit mit den Unternehmern. Langfristige bestehende und 
bewährte Kontakte führten auch dazu, dass die Arbeitgeber von sich aus 
melden und nachfragen, wenn sie Bedarf an Arbeitskräften haben. 

3.2.2. Akzeptanz bei den Unternehmen 

Im JobMagazin, welches das JobCenter50+ in Zusammenarbeit mit der 
ARGE Schwerin dreimal im Verlaufe des Projektjahres herausgab, konnten 
Unternehmer eindrucksvoll schildern, wie sie die Situation älterer 
Arbeitnehmer und Arbeitssuchende bewerten aber auch wie sie mit der 
Arbeit des JobCenters zufrieden sind. Auszugsweise werden hier Zitate und 
Einschätzungen widergegeben. 
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Bauunternehmer Hermann Schütt /Schwerin 
„Vertrauen motiviert und macht Mut für neue Ideen“ 

Das JobCenter50+ und die Schweriner Firma Hermann Schütt GmbH wollen 
nach erfolgreich angelaufener Zusammenarbeit neue Wege zur Vermittlung 
älterer Langzeitarbeitsloser im Baugewerbe beschreiten. Geplant ist die 
Einführung eines Teilzeitmodells. Damit sollen mehr Arbeitslose Chancen 
auf dem Arbeitsmarkt bekommen und zugleich die für Ältere zunehmende 
körperliche Belastung auf dem Bau in Grenzen gehalten werden. Auf diesem 
Wege könne man „denjenigen helfen, die alters- und gesundheitsbedingt 
nicht mehr voll tätig sein könnten, aber dennoch gerne wieder in ihrem Beruf 
arbeiten wollten“, sagt Firmenchef Hermann Schütt. Mit einer Teilzeit von 
vier bis sechs Stunden täglich werde zum einem der Leistungsfähigkeit des 
Einzelnen besser entsprochen, zum anderen könne das Unternehmen auch 
in dieser Zeitspanne von den langjährigen Erfahrungen der Fachleute 
profitieren. Die laut Schütt „bewährte Mischung jüngerer und älterer 
Arbeitnehmer“ könnte mit dem Projekt weiter ausgebaut werden. Gesicherte 
Auskünfte zur Motivation und zur körperlichen Fitness von Bewerbern ab 50 
Jahren bekommen der Firmenchef und seine Bauleiter vom JobCenter50+.
Diese Kriterien könnten in einem kurzen Bewerbungsgespräch oftmals nicht 
abschließend beurteilt werden, erklärt Schütt. Das könnten die Jobmentoren, 
zu denen sich im Laufe der Monate ein Vertrauen entwickelt habe, in einigen 
Fällen besser leisten. 

Jutta Mudrak, Inhaberin der Firma Meckhawi 
„Ältere haben großes Potenzial“ 

Jutta Mudrak, Inhaberin der Firma Meckhawi (Mecklenburger 
Hauswirtschaft) nutzt häufig den Service des JobCenter50+. „Ich 
beschäftige Frauen jeden Alters als Haushaltshilfe in Privat- und 
Geschäftshaushalten. Unsere Kunden bauen auf absolutes Vertrauen, 
Diskretion und Zuverlässigkeit. Sich mit einem privaten Haushalt zu 
identifizieren erfordert sehr viel Einfühlungsvermögen und Liebe zum Detail. 
Der Kunde erwartet nicht nur ein angenehmes Erscheinungsbild und 
freundliches Auftreten sondern schätzt den Fleiß, die Flexibilität und das 
Selbstbewusstsein seiner Haushaltshilfe. Ältere Arbeitnehmer haben 
durchaus dieses Potenzial. So habe ich durch das JobCenter50+ eine 
weitere Mitarbeiterin … gefunden und konnte so eine Personallücke 
schließen. Selbst entsprechende Mitarbeiterinnen für unsere hauswirt-
schaftlichen Dienstleistungen zu finden ist sehr aufwändig, daher pflege ich 
schon seit vielen Jahren erfolgreich den Kontakt zu kompetenten 
Arbeitsvermittlern. Teamleiterin Britta Becker kennt meine Einstellung-
skriterien und ich kann mich fest darauf verlassen, dass sie erfüllt werden.“ 

Rainer Lehmann, Inhaber der Firma 
„LZ Personaldienstleistungen Rainer Lehmann“ / Schwerin 
„Mit dem Instrument der „Arbeitnehmerüberlassung“ baue ich älteren 
Arbeitslosen eine Brücke in den regulären Arbeitsmarkt.“ 
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„50 plus“. Menschen dieser Altersgruppe haben die Natur der Dinge, das 
biologische Gesetz des Alterns gegen sich. … “Ich mache jedenfalls die 
Probe und versuche dieses Kapital zu nutzen. … Also machen wir uns an 
die Arbeit und prüfen jeden Vorschlag des JobCenter50+. Mit dem 
Instrument Arbeitnehmerüberlassung biete ich insbesondere erfahrenen, 
zuverlässigen und mobilen Arbeitsuchenden im gewerblich-technischen 
Bereich eine Brücke in den regulären Arbeitsmarkt. Ich zahle nach Tarif und 
schließe unbefristete Arbeitsverträge. Damit sind Zeitarbeitnehmer nicht 
schlechter gestellt, als andere Arbeitnehmer. Der Unterschied liegt allein 
darin begründet, dass der Arbeitnehmer in wechselnden Aufträgen arbeitet. 
Dies bedeutet eher einen Vorteil, denn auf diese Art und Weise lernt der 
Arbeitnehmer unterschiedliche Arbeitsbedingungen und Arbeitsmethoden in 
einer relativ kurzen Zeit kennen.“  

3.2.3. Aktive Unternehmenskontakte 

Es konnten durch die Jobmentoren insgesamt 387 Unternehmenskontakte 
hergestellt werden. 52,5 % aller einbezogenen Unternehmen beschäftigen 
bis zu 10 Mitarbeiter, 32,2 % 10-50 Beschäftigte und immerhin 15,3 % 
beschäftigen mehr als 50 Mitarbeiter. Die folgende Übersicht zeigt die 
Verteilung der Unternehmen nach Branchen: 

Dienstleistungsbereich 41,3 %
Gewerblicher Bereich 25,8 % 
Handel 12,1 %
Kaufmännischer Bereich 1,3 % 
Sozialer Bereich 6,5 % 
sonstiges 19,7 %

3.3. Vermittlung in Erwerbsarbeit 

Die folgende Tabelle stellt die Ergebnisse bis zum Projektende dar. 

Monat
Voll-
zeit

Teil-
zeit

bis
400€ 
Job 

bis
800€ 
Job 

bis
165€ 
Job 

bis
100€
Job 

in
Bil-

dung

Gesamt
(ohne 

 Bildung) 
Januar 1 0 0 0 2 0 0 3
Februar 0 0 0 0 0 0 0 0
März 1 0 1 0 0 1 1 3
April 5 2 3 0 3 2 0 15
Mai 4 0 3 0 1 2 1 10
Juni 8 1 5 0 4 5 0 23
Juli 5 1 2 0 2 2 0 12
August 3 0 5 0 2 1 0 11
September 5 2 7 0 0 2 0 16
Oktober 2 0 3 0 0 0 0 5
November 1 0 0 1 0 0 0 2
Gesamt 35 6 29 1 14 15 2 100 
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Entsprechend der Definition „Abbau der Hilfebedürftigkeit“ gilt jede Tätigkeit, 
die einen Verdienst von über 100 € erbringt, als Vermittlungserfolg. 
Dementsprechend erfolgte die Dokumentation der Integrationsergebnisse.  

100 Personen wurden innerhalb eines knappen Jahres im Rahmen des 
Integrationsprojektes für Arbeitssuchende ab einem Alter von 50 Jahren in 
Beschäftigung vermittelt. Hierbei ist der Anteil von Vollzeitstellen bemer-
kenswert. Immerhin sind circa ein Drittel aller vermittelten Stellen demnach 
Vollzeitstellen. Ein großer Teil dieser Anstellungen ist ohne eine 
Inanspruchnahme spezieller Fördermittel für Arbeitgeber (Einstellungs-
zuschüsse) zustande gekommen. Die vermittelten Kunden wurden 
durchschnittlich 4 Monate im JobCenter 50+ betreut. 

An der Entwicklung der Zahlen wird deutlich, dass innerhalb der Aufbau-
phase des JobCenters und der Aufnahme einer großen Menge von Kunden 
zur Betreuung während der ersten drei Monate kaum Vermittlungseffekte zu 
verzeichnen waren. Erst nachdem ein hinreichend großer Kundenpool 
aufgebaut und die Arbeitssuchenden über die Stärkenanalysen und 
individuellen Gespräche kennen gelernt werden konnte, begann die 
intensive Vermittlungsarbeit der Jobmentoren. 

Diese Bemühungen waren in den darauf folgenden drei Monaten von Erfolg 
gekrönt. Die Zahlen steigen bis zur Urlaubszeit sprunghaft an. Danach fallen 
diese wieder ab und pegeln sich auf einem etwas niedrigeren Niveau ein. 
Dieser Verlauf begründet sich damit, dass die Kunden mit dem größten 
Potenzial auch schnell vermittelt werden konnten. Danach setzte eine 
intensive Arbeit mit denjenigen Kunden ein, welche mehr Unterstützung, 
Begleitung und Motivation von Seiten der Jobmentoren benötigten. Die mit 
diesen Personen erreichten Vermittlungserfolge wiegen oftmals schwerer 
und müssten über Gewichtungsfaktoren eine besondere Hervorhebung 
erfahren. 
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Bezieht man diese Vermittlungsergebnisse auf die eingangs vorgenommene 
Charakterisierung der Zielgruppe mit ihren Vermittlungschancen und 
Vermittlungshemmnissen, dann lassen sich Schlussfolgerungen für die 
Organisation von Vermittlungsarbeit ableiten.  

Folgt man der groben Drittelung der Kunden in eine Gruppe der sehr gut 
vermittelbaren, eine Gruppe der schwer – aber mit viel Unterstützung – 
vermittelbaren sowie der Gruppe der kaum vermittelbaren Arbeitslosen, 
bleiben die Vertreter der letzten Gruppe am längsten im Pool. Dies jedoch 
bei geringen Aussichten auf Erfolg. Hier sollte die Betreuungsart überdacht 
werden.

Die zweite Gruppe derjenigen Personen, die mit viel Unterstützung zu 
vermitteln sind, bräuchte dagegen eine von vornherein langfristig angelegte 
Begleitung durch ihre Jobmentoren. Vermittlungshemmnisse lassen sich 
dann stufenweise abbauen sowie der Zugang zum Arbeitsleben schrittweise 
auf- und ausbauen. 

Kunden aus der ersten Gruppe lassen sich oftmals schnell vermitteln, sind 
dann aber auch aus dem Pool heraus. Gerade Nachfrage von Arbeitgebern 
zu speziellen oder aktuellen Bedarfen an Arbeitskräften, können ohne 
Vertreter aus dieser Gruppe oft nicht zügig genug befriedigt werden. 
Insofern wäre es sinnvoll, eine gewisse Anzahl neuer Kunden permanent in 
die Begleitung durch das JobCenter aufzunehmen. 

4 |  Erfolgsfaktoren der Projektarbeit 

4.1. Leitbild und Philosophie des JobCenter50+

Die Tätigkeit der Mitarbeiter des JobCenter basierte von Anfang an stark auf 
bestimmte Werte und positiven Grundhaltungen gegenüber den Kunden. Die 
Geschäftsführung der RegioVision Schwerin GmbH sah hier einen 
entscheidenden Schlüssel, um den hohen Ansprüchen an die angestrebten 
Ergebnisse gerecht werden zu können. So erfolgte bereits die 
Personalauswahl unter diesem Blickwinkel. Die weitere Findung des Teams 
der Mitarbeiter fand dann auch immer unter diesen Prämissen statt. Die 
anfänglich mündlich formulierten Anforderungen an die Haltungen und 
Werte in der Arbeit mündeten in gemeinsam vertretene Grundsätze. Auf 
diese Weise entstand ein Leitbild, welches sowohl für die interne 
Ausrichtung der Arbeit als auch für die externe Darstellung des 
Herangehens richtungsweisend ist. 

Dieses Leitbild ist eine klar gegliederte, langfristige Zielvorstellung des 
JobCenters 50+ und beinhaltet, mit welchen Strategien diese Ziele erreicht 
werden sollen. Insofern ist das Unternehmensleitbild die Ausformulierung 
der Unternehmenskultur in Hinblick auf bestimmte Funktionen und Inhalte.  
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Es dient der Orientierung, der Integration und der Koordination und bildet die 
Grundlage für das Treffen von Entscheidungen. Das Leitbild enthält 
relevante Aussagen zur angestrebten Kultur (Umgang, Auftreten, 
Benehmen) im JobCenter. Es stellt die Verbindung von gewachsenem 
Selbstverständnis, der Unternehmensphilosophie (Gesellschafts- und Men-
schenbild, Normen und Werte) und der beabsichtigten Entwicklung, den 
quantitativen und qualitativen Zielen dar. 

Die engagierte Beteiligung der Mitarbeiter des JobCenters an der Erstellung 
sowie Umsetzung dieses Leitbildes zeigt die hohe Motivation und 
Leistungsbereitschaft des Teams. Dabei dienen alle Aktivitäten dem 
zentralen Ziel „Vermittlungserfolge“, sollen diese effektivieren, passgenauer 
und nachhaltiger machen.  

Um diese Vermittlung erfolgreich zu organisieren, ist der intensive und 
persönliche Kontakt zwischen Arbeitssuchenden und Jobmentoren die 
wichtigste Voraussetzung. Je intensiver der Kundenkontakt erfolgen kann, 
umso konkreter können Voraussetzungen und Interessen aber auch 
Widerstände ermittelt werden, die den Jobmentoren die Suche nach dem 
passenden Angebot erleichtern. Schon der informelle, persönliche und 
herzliche Empfang aller Kunden im JobCenter ist ein erster Schritt in diese 
Richtung, der dann bei allen weiteren Kontakten konsequent weiter 
gegangen wird. Die bewusst familiär gestaltete Atmosphäre im JobCenter 
führt zu einer Offenheit und Ehrlichkeit auf allen Seiten, die wiederum eine 
wesentliche Grundlage für das Ziel „Vermittlung in Arbeit“ darstellt. Das 
JobCenter ist keine Behörde und soll auch von den Kunden als „von einer 
Behörde verschieden“ wahrgenommen werden. 

Das Leistungsspektrum des JobCenters umfasst klar definierte Bereiche und 
bezieht sich auf eine spezielle sowie deutlich abgrenzbare Kundengruppe, 
wonach sich die Tätigkeitsbereiche der Jobmentoren klar aufgliedern. Die 
Jobmentoren realisieren so: 

 Stärkenanalysen / Aufnahmegespräche 
 Vermittlungsaktivitäten 
 Begleitung und Beratung 
 Bildungsmodule 
 Netzwerkaktivitäten 

Die (nicht vollständige) Auflistung aller Tätigkeiten im Leitbild als auch im 
Rahmen der Ziel- und Aufgabenmatrix zeigt, welche Komplexität vorhanden 
und wohl auch notwendig ist, um erfolgreiche Vermittlungsarbeitleisten zu 
können. 
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Leitbild

Vision
Erhöhung der Chancengleichheit für ältere Menschen 

Sensibilisierung der Gesellschaft für die Potenziale Älterer 
250 Langzeitarbeitslose über 50 Jahre erhalten eine zusätzliche Möglichkeit 

zur Verbesserung ihrer Erwerbssituation 
Identität 

Unser JobCenter-Team ist ein leistungsstarkes Team professioneller Akteure 
für eine berufliche Integration und Personalentwicklung arbeitssuchender Menschen. 

Werte 
Anspruch: Nachhaltigkeit, Verantwortung, Erfolg, Innovation, Sinnhaftigkeit 

Arbeitsauffassung: Qualität, Kundenorientierung, Sachverstand, Selbstständigkeit 
Umgang miteinander und mit den Kunden: Ehrlichkeit, Respekt, Integrität, Optimismus, 

Vertrauen, Loyalität, Zuverlässigkeit, Offenheit 
Glaubenssätze 

Wir unterstützen die berufliche Integration im Sinne von möglichst hoher Passgenauigkeit. 
Wir stellen die Menschen mit ihren Fähigkeiten und Fertigkeiten in den Mittelpunkt unserer 

Arbeit.
Wir sind in unserem Handeln und in unserer Kommunikation offen – nach innen und außen. 

Wir sind kompetent und handeln verantwortungsvoll, Erfolge sind gemeinsame Erfolge. 
Wir respektieren jeden Menschen als Individuum. 

Wir setzen Vorhaben in machbare Handlungsschritte um. 
Wir gestalten alle Maßnahmen gemeinsam mit den arbeitssuchenden Menschen. 

Strategische Ziele / Kernziele 
Mit unseren Kunden und Kundinnen eröffnen wir für ältere arbeitssuchende Menschen 

neue Chancen, die ihre persönliche und berufliche Lebenssituation verbessern. 
Mit unseren Projekten finden wir neue Projektideen sowie Geschäftsfelder und 

profilieren uns unternehmerisch selbst. 
Mit unseren Partnern initiieren wir arbeitsmarktrelevante Aktivitäten in der Region 

und geben Impulse für Wirtschaft, Politik und Verwaltung. 
Wir transferieren unsere Erfahrungen und Konzepte und lernen von unseren Partnern. 

Operative Ziele / Ergebnisse 
Wir entwickeln eine ganzheitliche Beratung und Unterstützung. 
Wir erarbeiten innovative Produkte zur beruflichen Integration. 

Wir erarbeiten Konzepte für spezielle Tätigkeitsfelder für ältere Arbeitssuchende. 
Wir führen arbeitsmarktrelevante und zielgruppengerechte Weiterbildungen durch. 

Wir bauen ein Netzwerk hauptamtlicher und ehrenamtlicher Partner auf. 
Wir gewährleisten die Arbeitsfähigkeit des JobCenters durch einen korrekten Mitteleinsatz. 

Tätigkeiten 
Menschen beraten, in Arbeit vermitteln, Arbeitssuchende motivieren, Persönlichkeit stärken, 

Berufsfähigkeiten analysieren, Berufsziele definieren, Berufskompetenzen entwickeln, 
Lehrkonzepte entwickeln, Berufsstrategien entwickeln, Menschen beruflich neu orientieren, 

Mobilität ausprägen, IT-Qualifikationen anpassen, Arbeitsplätze sichern, Öffentlichkeit 
sensibilisieren, Ergebnisse veröffentlichen, mit Partnern zusammenarbeiten, Netzwerke 
knüpfen, Erfahrungsaustausche durchführen, Maßnahmen evaluieren, neue Strategien 

entwickeln, Arbeitspläne entwickeln, Meilensteine festlegen, Projekt strukturieren, Akteure 
vernetzen, Projektdatenbank aufbauen, Website herstellen, Erfolgskriterien festlegen, 

teilnehmerbezogene Arbeitsdokumente entwickeln und erproben, interne Weiterbildungen 
durchführen, externe Weiterbildungen wahrnehmen, Arbeitgeber beraten, 

Informationsmaterialien erstellen, Öffentlichkeitsarbeit,… 
Umwelt der EP 

Menschen der Region Schwerin und Westmecklenburg, Unternehmen, gesellschaftliche 
Strukturen, Öffentlichkeit, strategische Partner, Arbeitsmarktsituation, Zuwendungsgeber, 

gesetzlicher und förderpolitischer Rahmen 
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4.2. Qualifikation und Kompetenz der Projektmitarbeiter 

Alle Jobmentoren haben ein Studium absolviert und viele Jahre in ihren 
verschiedenen Herkunftsberufen gearbeitet. Sie verfügen über Berufs-
erfahrungen in leitenden Positionen bzw. zentralen Aufgabenbereichen in 
Unternehmen, oft im Vertrieb. Die Unternehmensrealität ist somit aus 
eigener Erfahrung bekannt. Zusätzlich bestehen aus diesen früheren 
Tätigkeitsfeldern heraus noch vielfältige Kontakte zu Unternehmen, die der 
Vermittlungstätigkeit nun zu Gute kommt. Über verschiedene Anlässe sind 
die jetzigen Jobmentoren in den Bereich Bildung und/oder Arbeitsvermittlung 
eingestiegen und haben bis zum Wechsel in das JobCenter bereits als 
Vermittler gearbeitet. 

Da ein allgemein gültiges Berufsbild eines „Jobmentoren“ nicht existiert, 
wurden die Jobmentoren auf Grund der Zielstellungen des Jobcenters und in 
diesem Zusammenhang erstellter Tätigkeitsprofile ausgewählt. 

Das Konzept des JobCenter50+ sieht eine Spezialisierung der Tätigkeit für 
den Bereich der „Vermittlung“ sowie der „sozialpädagogischen Betreuung“ 
vor, wobei der Schwerpunkt in der Vermittlungsarbeit gesehen wird. Drei 
Jobmentoren konzentrieren sich somit vor allem auf diese Vermittlungs-
tätigkeit. Eine Kollegin bietet neben der Vermittlung stärker begleitende 
sowie unterstützende Maßnahmen an und bringt dafür eine sozial-
pädagogische Ausbildung mit. 

Neben den beruflichen Erfahrungen und Kenntnissen in den Bereichen 
„Vermittlung von Arbeitssuchenden“ wurde bei der Auswahl des Personals 
auf Übereinstimmung mit der Philosophie und dem Konzept des JobCenters 
großer Wert gelegt. Das Menschenbild, eine hohe fachliche, soziale und 
personale Kompetenz, psychische Stabilität sowie eine hohe Ziel- und 
Vertriebsorientiertheit in der Arbeit umschreiben die Ansprüche an die 
Bewerber für die Tätigkeit als Jobmentor.  

Diese Anforderungen an das Personal wurden konsequent formuliert und 
führten - unter Nutzung der Möglichkeiten der Probezeit - zu einem Wechsel 
bzw. Neueinstellung von 2 Jobmentoren. Damit konnte ein sehr gut 
qualifiziertes, hoch motiviertes und kompetentes Team zusammengestellt 
werden.

4.3. Rahmenbedingungen der Projektarbeit 

Die Tätigkeit basiert auf dem gemeinsam gefundenen und gelebten Leitbild 
inklusive einer gemeinsamen Philosophie der Arbeit und des Umgangs mit 
den Arbeitssuchenden. Das bewusst stärken- und lösungsorientierte 
Handeln führt auf Seiten der Jobmentoren zum Erleben von hoher 
Sinnhaftigkeit im Tun, was wiederum zu einer überdurchschnittlich hohen 
Motivation führt. 
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Alle Jobmentoren haben Erfahrungen mit Vermittlungsarbeit unter anderen 
Prämissen, was zunehmend Frust und den Wunsch zum Wechsel in eine 
andere Tätigkeit nach sich zog (trotz guter eigener Vermittlungserfolge). So 
wechselten drei der vier Jobmentoren aus gesicherten Arbeitsverhältnissen 
in das befristet angelegte JobCenter, um mit ihren Kunden „anders“ 
umgehen zu können und vor allem auch zu dürfen. 

Die Definition von Erfolg in der Arbeit unterscheidet sich von anderen 
Vermittlungseinrichtungen. Als Erfolg wird hier auch eine Vermittlung in 
Teilzeit, Minijobs, das Finden von Zuverdienstmöglichkeiten; damit das 
Bewegen der Arbeitssuchenden Schritt für Schritt in Richtung Arbeitsmarkt; 
das Lösen von Problemen, die eine Arbeitaufnahme bislang verhinderten; 
das Sichtbarwerden von positiven Veränderungen bei den Kunden oder 
auch das Andauern eines Arbeitsverhältnisses über die Probezeit und ersten 
Monate hinweg, gewertet. Nicht nur das Vermittlungsergebnis zählt, sondern 
auch die Entwicklung der Arbeitssuchenden. Im Verständnis der 
Jobmentoren sichert eine langfristigere Unterstützung nachhaltige Arbeit, 
d. h. die Vermittlung ist passgenauer und die Person stabiler, so dass das 
Arbeitsverhältnis auch Bestand hat. 

Das JobCenter wird durch das Team von 6 Angestellten (4 Jobmentoren, 
eine Bildungsmanagerin, eine Teamassistentin) geprägt. Dazu passen 
übersichtliche, helle und freundliche Räumlichkeiten, die allen Anfor-
derungen gerecht werden. Dies ermöglicht den Kunden, sich schnell zurecht 
und immer Ansprechpartner zu finden. Auch ohne Terminabsprache ist 
jederzeit ein Jobmentor bereit, um bei akuten Fragen oder Problemen zu 
helfen. Die Atmosphäre, das kontaktbereite Personal und die ent-
sprechenden Räumlichkeiten bauen Schwellenängste ab und unterstützen 
die Entstehung einer erwünschten Offenheit bei den Kunden. 

Die Räumlichkeiten stellen aber für die Jobmentoren teilweise auch ein 
organisatorisches Problem dar.  

Da zwei Jobmentoren ein Büro teilen, musste festgelegt werden, dass 
jeweils nur ein Jobmentor ein persönliches oder telefonisches Gespräch 
führen kann, um den Kunden aufmerksam und konzentriert entgegen treten 
zu können. Bei Überschneidungen werden verschiedene Möglichkeiten 
genutzt. Die Jobmentoren weichen dann in den Besprechungs- und/oder in 
die Seminarräume aus.  

Die Jobmentoren arbeiten generell sehr selbstbestimmt und selbst-
organisiert, es existiert real nur eine Hierarchie, die der Teamleitung. Der 
damit verbundene geringe Führungs- und Steuerungsaufwand kommt direkt 
den Kunden zu Gute, da die meiste Kapazität wirklich für die Unterstützung 
und Vermittlung der Kunden eingesetzt werden kann. So wurde 
beispielsweise die Dauer der Gespräche nicht pauschal festgelegt, hier 
entscheiden die Jobmentoren je nach Notwendigkeit selbst. 
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Alle Jobmentoren, die Bildungsmanagerin und die Teamassistentin haben 
zwar formal einen Vorgesetzten, praktisch und in der Sache wird jedoch „auf 
Augenhöhe“ und gleichberechtigt zusammen gearbeitet. So wie der Umgang 
und die Arbeitsweise unter den Jobmentoren ist, soll auch in Bezug auf die 
Kunden gehandelt werden. Sie werden als mündige Menschen betrachtet, 
mit denen gleichwertig zusammen gearbeitet wird. 

Jeder Jobmentor hat seine Kunden zu betreuen, kann jedoch über die 
gemeinsame Datenbank Informationen zu allen Kunden erhalten, um sich 
auch um diese zu bemühen. Dazu findet unter den Jobmentoren ein 
intensiver Austausch zu den Kunden statt; um sich gegenseitig zu 
informieren und bei einem Stellenangebot im gesamten Pool zu suchen. 

Gleichzeitig werden die subjektiven Wahrnehmungen der Jobmentoren zu 
ihren Kunden mit den Wahrnehmungen der Kollegen (einschließlich der 
Teamassistentin, die im Empfangsbereich erste kleine Gespräche führt und 
damit ebenfalls versucht, die Menschen kennen zu lernen) verglichen und so 
überprüft. Dieses Tun komplettiert das Wissen und den Eindruck von einer 
Person und macht den Jobmentor sicherer bei der Suche nach einem 
passenden Angebot.  

Die Arbeit in einer kleinen Organisationsstruktur macht den schnellen und 
auch informellen Austausch und den Zugriff auf viele Informationen möglich, 
ohne dazu bürokratischen Aufwand betreiben zu müssen. 

Arbeitzeit und Freizeit betrachten die Jobmentoren nicht streng getrennt und 
als zwei voneinander verschiedene Lebensbereiche. Es werden viele 
Überstunden geleistet und auch in der Freizeit alle Kontakte nach 
Möglichkeiten für berufliche Tätigkeiten ausgelotet. Diese Arbeitsweise zeigt 
die hohe Motivation der Jobmentoren, führt aber wiederum auch zur 
Motivation. Bislang wird der erlebte Stress als positiv und voranbringend 
gewertet.

Eine Analyse der Tätigkeiten und dazu aufgewendeten Anteile an Arbeitszeit 
bei den Jobmentoren zeigte dann auch, dass die Kundenkontakte ca. 2/3 
der Arbeitszeit einnehmen.  

Arbeitgeberkontakte, Netzwerkaktivitäten und Büroarbeit (Pflege der 
Datenbank) verteilen sich auf die restliche Zeit, wobei viele dieser Aufgaben 
nach den „Öffnungszeiten“ des JobCenters und damit meist außerhalb der 
eigentlichen Arbeitszeit erledigt werden. 

4.4. Aufbau von Aktivierungsnetzwerken 

Das klar eingegrenzte Konzept des JobCenters auf die Unterstützung 
Arbeitssuchender im Alter über 50 Jahre aus der Stadt Schwerin führte 
punktuell zu Einschränkungen hinsichtlich der Vermittlungsmöglichkeiten. 
Die Jobmentoren akquirierten unter Umständen Stellen, auf die niemand aus 
der eigenen Klientel passte.  
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Dann wurden andere Institutionen an der Suche nach dem passenden 
Arbeitnehmer beteiligt (ARGE, Arbeitsamt, andere Vermittlungs-
einrichtungen, Bildungsträger, u. a.). Wichtig war, den Kunden -  in diesem 
Fall den Unternehmer - zufrieden zu stellen und schnell sowie 
unbürokratisch bei der Besetzung einer offenen Stelle zu helfen. 

Die Zusammenarbeit mit den anderen Einrichtungen entwickelte sich 
zunehmend und führte auch dazu, dass ebenfalls von dort Kontakt zum 
JobCenter aufgenommen wurde, wenn freie Stellen nicht selbst besetzt 
werden konnten. 

Im Weiteren gehörten auch Beratungseinrichtungen, Projekte anderer 
Einrichtungen, Vereine und Verbände in das Netzwerk des JobCenters, um 
bei bestimmten Problemlagen an deren Fachleute weiter zu vermitteln 
(Suchtberatung, Schuldnerberatung, u. a.) oder für die Bildungsmodule 
geeignete Dozenten zu finden. Es wurden so übergreifende Ressourcen 
genutzt und Synergien erzeugt. 

Ziel ist es immer, beide Seiten – sowohl den Arbeitssuchenden als auch den 
Arbeitgeber – so gut wie möglich zufrieden zu stellen. Im JobCenter wurde 
es als sinnvoll erachtet, über die Grenzen des JobCenters hinaus zu denken 
und zu handeln. Gleichzeitig konnten die im JobCenter gesammelten 
Erfahrungen anderen Einrichtungen zur Verfügung gestellt werden. 

Der Aufbau des Netzwerkes erfolgte auf verschiedene Weise und traf auf 
unterschiedliche Bereitschaft zur Zusammenarbeit bei den angesprochenen 
Einrichtungen. Bei einigen ist deutlich geworden, dass sie keine Konkurrenz 
wollen und „ihre“ Kunden für sich behalten möchten. Dabei stellt das 
JobCenter i. d. R. keine Konkurrenz dar, sondern griff eher auf Angebote 
anderer zurück, indem Kunden zu den entsprechenden Einrichtungen 
vermittelt wurden. Das JobCenter50+ lebt von seiner Verankerung in den 
regionalen Strukturen und der Vernetzung mit den Arbeitsmarktakteuren. 
Diese Kooperationen sind unumgänglich, um die Integrationsziele zu 
erreichen.

Regelmäßige Kontakte und Abstimmungen gibt es mit: 

 ARGE Schwerin  
 Amt für Soziales und Wohnen Schwerin  
 Agentur für Arbeit Schwerin  
 der gemeinsame Arbeitgeberservice der Agentur für Arbeit 

Schwerin und der ARGEN Westmecklenburgs 
 Unternehmerverband Norddeutschland, Mecklenburg-

Schwerin e.V.  
 DGB Region Westmecklenburg  
 Arbeitsministerium Mecklenburg-Vorpommern  
 Perspektive 50plus als assoziierter Partner 

und einem ständig wachsenden Kreis von ca.380 Unternehmen der Region. 
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4.5. Qualitätssicherung und Evaluation 

Durch die Geschäftsführung aber auch durch die Mitarbeiter selbst wurde 
von Anfang an einer wissenschaftlichen Begleitung des Jobcenters unter 
dem Blickwinkel der Qualitätssicherung und der Evaluation eine hohe 
Bedeutung beigemessen. Damit konnten diese unterstützenden Prozesse 
frühzeitig wirksam werden und den Aufbau sowie die Strukturierung der 
Tätigkeit beschleunigen. Von Beginn an gab es den hohen Anspruch – nicht 
nur ein funktionsfähiges JobCenter aufzubauen – sondern über Qualitäts-
arbeit beste Ergebnisse anzustreben. 

Die Evaluation erfolgte demzufolge sowohl formativ - als Begleitung und 
Prozessevaluation, als auch summativ - im Sinne einer Bewertung der 
Ergebnisse. Unter dem erstgenannten Aspekt übte sie eine projekt-
mitgestaltende und unterstützende Funktion aus und leistet damit einen 
eigenständigen Beitrag zur Erreichung der qualitativen und quantitativen 
Ziele des Projektes.  

In besonderem Maße wendete sich die Evaluation folgenden Themen zu: 

Feinsteuerung des Zielfindungsprozesses 
 Aufgabenmatrix mit Indikatoren zur Nachprüfbarkeit der Ziele  
 Qualität und Wirksamkeit der Projektstruktur 

Zielgruppenanalyse 
 Zielgruppencharakteristik (Befragung von 100 Kunden des 

JobCenters) 
Wirksamkeit des Beratungs-, Betreuungs- und Vermittlungsmodells 

 Methoden individueller Reintegration und ihre Wirkungen 
 Analyse hemmender und förderlicher Faktoren für 

Vermittlungen 
 Vermittlungszahlen im Verhältnis zur Anzahl zugewiesener 

Kunden
 Vermittlungsverläufe 
 Analyse der Methoden zur Feststellung der 

Entwicklungspotenziale/ Stärkenanalyse 
 Analyse der Maßnahmen und Methoden der Aktivierung / 

Aktivierungsmodule 
 Analyse der infrastrukturelle und personelle Voraussetzungen 
 Inhalte, Methoden und Indikatoren erfolgsorientierter Arbeit mit 

den Kunden 
 Kundenzufriedenheit 

Mit der Evaluation wurden somit mehrere Zielstellungen verfolgt. Zum einen 
sollte eine Erfolgskontrolle der Tätigkeit des JobCenters erfolgen. Dazu 
waren verschiedene Verlaufs- und Wirksamkeitsanalysen vorgesehen und 
sind erfolgt. Diese ermöglichten eine objektive Bewertung der 
Zielerreichung.  
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Gleichzeitig sollten mit den Aktivitäten der wissenschaftlichen Begleitung 
auch die Prozesse des JobCenters so unterstützt werden, dass eine 
kontinuierliche Qualitätssteigerung und Kompetenzentwicklung der 
Jobmentoren erreicht wird. Diese sollten sich wiederum niederschlagen in 
einer kontinuierlichen Verbesserung der Wirksamkeit der Vermittlungen. 

Im Zuge der Zertifizierung des JobCenters wurde darüber hinaus mit der 
Erstellung eines Qualitätshandbuches begonnen, welches die Prozesse im 
JobCenter abbildet und weiter strukturieren wird. 

Die einzelnen Maßnahmen zur Qualitätssicherung sowie deren Ergebnisse 
werden im Folgenden ausführlicher dargestellt. 

4.6. Einschätzungen durch den Projektträger 

Im Rahmen des Evaluationsauftrages wurde ein umfangreiches Interview 
mit dem Geschäftsführer der RegioVision Schwerin GmbH Herrn Jürgen 
Brandt (Träger des von der ARGE Schwerin geförderten JobCenter50+) zum 
JobCenter50+ und aber auch zu Fragen des Altersmanagements durch-
geführt. Die subjektiven Erfahrungen und Einschätzungen aus Sicht des 
Verantwortlichen werden unkommentiert dargestellt und können dazu 
beitragen, ein höheres Verständnis zur Einbettung des realisierten Projektes 
zu erlangen. 

Pamela Buggenhagen/ itf Schwerin: 
„Herr Brandt, Sie haben in den vergangenen 6 Jahren als Koordinator 
von drei europäischen Verbundprojekten sehr viele Erfahrungen bei 
der Förderung von Benachteiligten auf dem Arbeitsmarkt sammeln 
können. Aktuell koordinieren Sie ein EQUAL-Projekt für ältere 
Arbeitslose in Westmecklenburg. Gute Voraussetzungen, für eine 
fundierte Einschätzung des JobCenter50+.“ 

Jürgen Brandt: 
“Wir haben gemeinsam mit der ARGE und der Landeshauptstadt Schwerin 
im Herbst 2005 nach Ideen für eine effektivere Integration älterer 
Langzeitarbeitsloser in den ersten Arbeitsmarkt gesucht. Ich habe meine 
persönlichen Projekterfahrungen sehr gerne genutzt und in das Grund-
konzept eines JobCenter50+ eingebracht. Die RegioVision Schwerin GmbH, 
deren Geschäftsführer ich bin, wurde Projektträger. Wir stellten 4 
Jobmentoren und eine Teamassistentin ein, die seit dem 15.12.2005 das 
JobCenter50+ verkörpern. Die IMBSE GmbH war Kooperationspartner für 
die Aktivierungsmodule. Ich selbst beobachte die Arbeit im JobCenter50+

natürlich sehr aufmerksam, übernehme mit der RegioVision Schwerin GmbH 
die wirtschaftliche Verantwortung und kann durch meine Arbeit im EQUAL-
Projekt viel zur notwendigen Vernetzung von Arbeitsmarktakteuren der 
Region beitragen.“ 
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Frage: “Das Thema Jobmentoring zieht sich wie ein roter Faden durch 
Ihre Projekte. Die Mitarbeiter des JobCenter50+ wurden als Job-
mentoren eingestellt. Welchen besonderen Grund gibt es dafür?“ 

Jürgen Brandt: 
“Jobmentoring ist natürlich nicht meine Erfindung. Aber ich konnte in 
meinem ersten Arbeitsmarktprojekt der europäischen Gemeinschafts-
initiative ADAPT selbst erfolgreich als Jobmentor arbeiten. Wir haben 
damals ältere Ingenieure durch eine sehr individuelle Integrationsbegleitung 
mit einer Quote von 75 % in den ersten Arbeitsmarkt zurückgebracht. Die 
Arbeit war dabei sowohl auf die Arbeitslosen als auch auf die Arbeitgeber 
gerichtet. Ich verstehe seitdem Jobmentoring als eine Integrationsbegleitung 
für Personen mit multiplen Vermittlungshindernissen in den ersten Arbeits-
markt, die von gut ausgebildeten Jobmentoren unter direkter Einbeziehung 
der potenziellen Arbeitgeber und mit begleitenden Weiterbildungsanteilen 
geleistet wird. … Heute, nach sechs Jahren Projekterfahrungen mit dieser 
Arbeitsweise, bin ich der festen Überzeugung, dass es bei Zielgruppen mit 
multiplen Vermittlungshindernissen, wie z. B. Langzeitarbeitslosen über 50 
Jahren, keine Alternative zum Jobmentoring gibt, wenn es um effektive 
Integration in den ersten Arbeitsmarkt geht.“ 

Frage: “Auch die Agentur für Arbeit und die ARGE verfolgen in den 
letzten Jahren das Ziel individuell und arbeitsmarktnah zu vermitteln. 
Diese Ansätze kommen dem von Ihnen beschriebenen Jobmentoring 
nahe. Wo sehen Sie dennoch die Notwendigkeit private Träger in die 
Arbeitsvermittlung zu integrieren?“

Jürgen Brandt: 
„Das JobCenter50+ hat mit einer Quote von 39 % Vermittlungen ein sehr 
gutes Ergebnis erreicht. Davon 35 % in Vollzeit. Vorgegeben waren 20 %, 
was bei der genannten Kundengruppe aus meiner Sicht auch schon ein 
hoher Anspruch war. Man darf nicht vergessen, dass diese Menschen als 
eigentlich nicht mehr vermittelbar gelten, weil sie sehr arbeitsmarktfern und 
zusätzlich über 50 Jahre alt sind. Aber der Kern Ihrer Frage ist ja: Kann ein 
privates JobCenter50+  effektiver arbeiten als (in diesem Fall) die ARGE? 
Agentur für Arbeit und ARGE zeigen, dass die neuen Vermittlungskonzepte 
zunehmend besser greifen. Das ist besonders dann der Fall, wenn es um 
„normale“ Kunden geht. Für sehr schwierige Personengruppen, wie sie dem 
JobCenter50+ zugewiesen wurden, ist aus meiner Erfahrung das private 
Jobmentoring die bessere Wahl. 

Ich möchte drei wesentliche Gründe dafür benennen: 
1. Personal: Erfolgreiches Jobmentoring setzt fachlich sehr gute 
Jobmentoren voraus, die mehr sein müssen als Arbeitsvermittler. Wir 
konnten aus 110 Bewerbern die Personen auswählen, die unseren 
Anforderungen exakt entsprachen: Sie mussten in aller erster Linie über 
exzellente Wirtschaftskontakte und Erfahrungen in der Arbeitsvermittlung 
verfügen. Zusätzlich waren jedoch die fachliche Eignung und das 
Einfühlungsvermögen in die multiplen Probleme der Kunden gefragt.  
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Ich denke, dass die ARGE diese Möglichkeiten der Personalauswahl für ihre 
Arbeitsvermittler nicht in jedem Fall hatte und hat. 

2. Organisation: Konzept und Arbeitsumfeld müssen absolut stimmig sein. 
Das Konzept wird in Ihrem Evaluationsbericht sicher ausführlich analysiert. 
Ich denke nicht, dass dabei völlig neue Methoden beschrieben werden. 
Entscheidend ist aber aus meiner Sicht die konsequente Umsetzung. Das 
heißt für die Jobmentoren vor allen Dingen, sich voll auf die eigentliche 
Aufgabe konzentrieren zu können, Zeit für ihre Kunden zu haben und von 
Formalitäten weitgehend befreit zu sein. Das Arbeitsumfeld muss stimmen. 
Schnelle Informationen, effektive Teamarbeit, flache Hierarchien, flexible 
Arbeitszeiten und selbstständiges Arbeiten gehören dazu. Hinzu kommen 
auch die Nutzung guter Werkzeuge, wie einer effektiven Datenbank und 
eines periodisch erscheinenden JobMagazins. Wichtig sind für sehr 
schwierige Kundengruppen auch die Kontinuität der Integrationsbegleiter 
und die Arbeit in nicht behördentypischen Räumlichkeiten. All das ist in 
einem kleinen, stabilen Team mit den entsprechenden kurzen Entschei-
dungswegen leichter möglich als bei der ARGE. 

3. Motivation und Zielstrebigkeit: Wichtig für jede erfolgreiche Arbeit sind 
Motivation, Zielstrebigkeit und Spaß bei der Umsetzung eines von allen 
akzeptierten Konzeptes. Im JobCenter50+ führten die immer wieder neuen 
Teamdiskussionen zu vielen wesentlichen Verbesserungen der Abläufe. 
Was man selbst mit beschließt, setzt man viel zielstrebiger um. Diese 
Arbeitsweise ist in einer großen Behörde so nicht ohne weiteres denkbar.“ 

Frage: „Wie sehen Sie die Zusammenarbeit zwischen ARGE, Arbeit-
geberservice und JobCenter50+ im Projektverlauf?“ 

Jürgen Brandt: 
„Wir sind durchaus kritisch miteinander umgegangen. Die Zusammenarbeit 
mit der ARGE Schwerin beim Projekt JobCenter50+ war aber immer geprägt 
durch Verlässlichkeit, Effektivität und Kompetenz. Geschäftsführung und 
Mitarbeiter standen bei diesem sehr überschaubaren Projekt voll hinter den 
gemeinsamen Zielen. Für das sehr spezielle Projekt des JobCenter50+ lautet 
mein Fazit: Es wurden durch die ARGE Schwerin in sehr kurzer Zeit Dinge 
bewegt, die ich so nicht für möglich gehalten hätte.“

Frage: „Kommen wir zum Konzept des JobCenter50+, zum „Schweriner 
Modell“. Sie stellen sehr stark das Jobmentoring als zentrales Element 
in den Vordergrund. Dazu gehören aber doch auch die Aktivierungs-
module für die Kunden als elementarer Bestandteil des JobCenter50+.
Wie sehen Sie die Relationen?“ 

Jürgen Brandt: 
„Ohne Jobmentoring hätte es die erreichten Vermittlungserfolge niemals 
gegeben. Deshalb muss die Rolle der Jobmentoren immer im Mittelpunkt 
stehen, wenn die Zielgruppe so schwierig ist wie im JobCenter50+.
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Natürlich sind die Aktivierungsmodule in Form von Stärkenanalysen und 
kurzen Weiterbildungsmodulen wichtig. Sie wären sonst nicht mehr 
Bestandteil des Konzeptes. Bei der Vermittlung sind sie immer dann 
hilfreich, wenn sie von den Jobmentoren eingesetzt werden können, um die 
Kunden besser kennen zu lernen und sie schrittweise in die Lern- und 
Arbeitsprozesse  zu integrieren. Insofern geht Aktivierung weit über den 
Besuch von Weiterbildungsmaßnahmen hinaus und ist immer auch 
Motivierung durch die Jobmentoren. Um es ganz drastisch zu sagen: Wenn 
man mir eine Summe x zur Verfügung stellen würde, um damit ein 
bestimmtes Vermittlungsergebnis zu erzielen, würde ich mindestens 75 % 
davon für das Jobmentoring und nur den Rest für Weiterbildung ausgeben. 

Frage: “Wie sollten denn Aktivierung der Kunden und Weiterbildung 
für ältere Langzeitarbeitslose ablaufen?“  

Jürgen Brandt: 
“Ich arbeite nicht als Jobmentor, beobachte aber sehr interessiert den 
durchgehenden Aktivierungsprozess der Kunden, den die Jobmentoren von 
der ersten Informationsveranstaltung bis zur Vermittlung und Nachbe-
gleitung leisten müssen. Die Kunden sind freiwillig im JobCenter50+, aber 
deshalb sind sie noch lange nicht aktiv in allen Phasen dabei. In den vielen 
Jahren der Arbeitslosigkeit haben sich Tagesabläufe verfestigt, bei denen 
sie Praktika und Weiterbildung vielfach als störend empfinden. Immer auch 
vor dem Hintergrund, dass diese Maßnahmen für sie persönlich bisher 
nichts gebracht haben. Sie sind ja immer noch arbeitslos! Gerade mit der 
Weiterbildung muss man deshalb sehr behutsam umgehen. Sie hat im 
JobCenter50+ neben der reinen Wissensvermittlung noch andere wichtigere 
Aspekte, nämlich: 
- regelmäßiges Arbeiten in einer Lerngruppe 
- Umstellung der persönlichen Tagesgestaltung 
- Wiederherstellung von Selbstwertgefühl 
- Abbau der Hemmungen, die die lange Arbeitsmarktferne mit sich bringen. 

Um aber diese Effekte zu erreichen, müssen die Angebote zielgruppen-
gerecht und persönlich interessant bzw. nützlich sein. Nur dann erfolgt das 
Lernen freiwillig und bringt die gewünschten Beiträge für die Vermittlung. Für 
die Langzeitarbeitslosen über 50 des JobCenter50+ gilt deshalb: 
- die Aktivierungsmodule werden freiwillig besucht 
- die Aktivierungsmodule sind kurz (maximal 80 Stunden)  
- die Aktivierungsmodule werden in Seminarform durchgeführt  
  (maximal 2 Seminare mit je 5 Stunden/Woche).“ 

Frage: “Freiwilligkeit als Arbeitsprinzip im JobCenter50+. Wie kann das 
gehen?“ 

Jürgen Brandt: 
„Meine Erfahrungen bei Projekten mit Langzeitarbeitslosen zeigen, dass nur 
ein ganz geringer Prozentsatz, ich denke unter 10 %, sich wirklich aktiv und 
freiwillig um die Teilnahme an Projekten und an Weiterbildung bewirbt.  
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Das hängt auch mit schlechten Erfahrungen und dem persönlichen 
Gestalten der freien Zeit zusammen. In das JobCenter50+ kamen die 
Kunden über eine (Pflicht)-Informationsveranstaltung. In einer knappen 
Stunde konnten die ARGE und die RegioVision Schwerin GmbH den 
Arbeitslosen ihre persönlichen Vorteile einer Teilnahme am JobCenter50+

nahe bringen. Also Kundenakquiese pur. Danach entschieden sich 80 % für 
das JobCenter50+. Ich denke etwa 50 % wirklich freiwillig und die anderen 
50 %, weil sie keinen Grund fanden abzulehnen. Nüchtern betrachtet wirkte 
hier die Kombination von Argumentation und leichtem Druck. Ich habe 
persönlich an vielen dieser Informationsveranstaltungen teilgenommen, 
auch um zu sehen, wie das theoretisch erdachte Konzept praktisch von den 
Kunden wahrgenommen wird. Dabei war es sehr überraschend, wie schnell 
(manchmal schon während der Informationsveranstaltung) die absolute 
Ablehnung einer, aus Sicht der Arbeitslosen wieder mal völlig sinnlosen, 
Maßnahme in zumindest vorsichtige Akzeptanz umschlug. Nachdem die 
Kunden sich im JobCenter50+ „eingelebt“ hatten, schnelle 
Vermittlungserfolge sichtbar wurden, und eine gewisse Teambildung 
stattfand, war der Weg zu den freiwillig zu besuchenden 
Aktivierungsmodulen wie PC, Kommunikation oder Gesundheitswissen 
geebnet, aber natürlich immer noch nicht glatt. An dieser Stelle sorgten die 
Jobmentoren dafür, dass ausgewählte, für die persönliche Entwicklung der 
Kunden wichtige Aktivierungsmodule, auch dann besucht wurden, wenn es 
für die Kunden anstrengend wurde … Ich denke, es ist eine Illusion zu 
glauben, dass die vom Leben arg gebeutelten Langzeitarbeitslosen nur 
darauf warten, Integrationsangebote wie Projekte, Weiterbildung oder 
Praktika zu bekommen. Sie nehmen nur dann freiwillig teil, wenn die 
Maßnahmen nachvollziehbar zu annehmbar bezahlten Jobs führen. Ich sehe 
deshalb Weiterbildung ohne begleitende aktive Vermittlungsaktivitäten als 
wenig effektiv an“.  

Frage: “Das JobCenter50+ hat im ersten Jahr seines Bestehens sehr 
gute Ergebnisse erreicht. Wo sehen Sie dennoch Reserven?“ 

Jürgen Brandt: 
“Die Vermittlungszahlen sind absolut in Ordnung und liegen deutlich über 
meinen persönlichen Erwartungen. Aber zwei Dinge fallen mir als 
Verbesserungen ein: Die Jobmentoren akquirierten zeitweise mehr Joban-
gebote als geeignete Bewerber vorhanden waren. Um auch die Arbeit-
geberseite zufrieden zu stellen, d. h., immer ein ausreichendes Angebot an 
passenden Stellenbewerbern zu haben, wäre die Erhöhung der Kapazität 
von derzeit 250 auf etwa 400 besser. Trotz aller Erfolge wird immer noch der 
größere Teil der Kunden nicht vermittelt. Ihnen muss eine klare Perspektive 
gegeben werden. Das sollte bei noch vermittelbaren Kunden die Chance auf 
mindestens ein weiteres Jahr Integrationsbegleitung im JobCenter50+ sein. 
Ein bestimmter Anteil wird aber auch durch intensives Jobmentoring nicht 
wieder in Arbeit kommen. Hier sind andere Lösungen gefragt, bei denen die 
Jobmentoren durchaus vorbereitend mitwirken können, weil sie „ihre“ 
Kunden genau kennen.“ 
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Frage: „Das JobCenter50+ ist als Projekt nur für ein Jahr finanziert. 
Gibt es dennoch eine Zukunft für diese inzwischen gut etablierte 
Einrichtung?“ 

Jürgen Brandt: 
“Mit dieser Befristung mussten wir von Anfang an leben. Die ARGE 
Schwerin hatte nie etwas anderes zugesagt. Das bedeutete für die 
RegioVision Schwerin GmbH und die Jobmentoren die entsprechenden 
Unsicherheiten bei Investitionen und Verträgen. Die Arbeit ist dennoch 
immer mit vollem Einsatz erledigt worden. Die aus meiner Sicht 
wünschenswerte Verlängerung des Projektes war der ARGE leider nicht  
möglich. Die RegioVision Schwerin GmbH ist darum den Weg gegangen, 
sich als Bildungsträger zertifizieren zu lassen und die Integrationsbegleitung 
mit Stärkenanalyse und Aktivierungsmodulen über Bildungsgutscheine 
anzubieten. Die ARGE vergibt Bildungsgutscheine, wenn sich die Arbeits-
losen darum bewerben. Damit überlässt man es den Kunden selbst, ob sie 
sich im JobCenter50+ vermitteln lassen wollen und verzichtet damit aus 
meiner Sicht auf wichtige Einflussmöglichkeiten. Das JobCenter50+ stellt 
sich natürlich dem Wettbewerb um die Kunden und hat die entsprechenden 
Werbeaktivitäten eingeleitet. Allerdings besteht die Gefahr, dass 
„Durststrecken“ mit nur wenig Kunden im JobCenter50+ entstehen, die zum 
Vertrauensverlust bei den kooperierenden Unternehmen führen, wenn 
offene Stellen nicht zügig besetzt werden. Ich bin aber zuversichtlich, dass 
die Agentur für Arbeit und die ARGE gemeinsam mit der RegioVision 
Schwerin GmbH das JobCenter50+ über die schwierige Übergangszeit 
bringen und geeignete Lösungen finden werden.“ 

Frage: „Nennen Sie bitte - wenn möglich - kurz 10 Punkte, die aus Ihrer 
Sicht für ein erfolgreiches JobCenter50+ wichtig sind?“ 

Jürgen Brandt  
“Grundsätzlich: Das JobCenter50+ war erfolgreich, weil sich gut qualifizierte 
Jobmentoren voll auf die direkten Integrationsaktivitäten bei Kunden und 
Firmen konzentrieren konnten und begleitende Aktivierungsmaßnahmen 
ausschließlich diesem Ziel dienten.  
Als die 10 wichtigsten Punkte sehe ich: 
1. Das Personal, also die Jobmentoren und die Teamassistentin, die sich 
absolut auf das Ziel der Integration in Arbeit konzentrieren können. 
2. Die Teamarbeit mit der Ersetzbarkeit und der gegenseitigen Hilfe 
untereinander. Dazu gehören die permanente Einbeziehung aller Team-
mitglieder in die konzeptionelle Arbeit, klare Vorgaben durch die 
Teamleitung und eine transparente Informationspolitik 
3. Verlässliche Partner bei der ARGE. Feste Ansprechpartner dort, die das 
Konzept in das Innere der Verwaltung, nämlich zu den Arbeitsvermittlern, 
tragen.
4. Gute Räumlichkeiten für persönliche Kundengespräche und die 
Aktivierungsmodule. Dazu zählen auch die kostenlose Tasse Kaffee oder 
Tee für die Kunden, die eine vertrauensvolle Gesprächsatmosphäre 
herstellen.
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Die Jobmentoren arbeiten mit moderner Rechentechnik und einer effektiven 
Datenbank. Sie nutzen sogar ein eigenes JobMagazin für die Akquise. 
5. Das Prinzip von Fordern und Fördern der Kunden. Die Mitarbeit im 
JobCenter50+ ist freiwillig. Aber wer sich dafür entschieden hat, wird auch 
zur Erfüllung seine Aufgaben herangezogen. 
6. Die Möglichkeit, Aktivierungsmodule in Seminarform anzubieten. Das ist 
viel kostengünstiger und wirksamer als der Zwang zu langen Vollzeit-
maßnahmen, die bei Langzeitarbeitslosen oft auf Ablehnung stoßen und 
ohne Arbeitsmarkteffekt verpuffen. Für die recht aufwendige Koordinierung 
der Seminare hat die RegioVision Schwerin GmbH eine Bildungsmanagerin 
eingestellt. 
7. Neu konzipierte Stärkenanalysen, die es im Unterschied zu langen 
Assessmentcentern ermöglichen, die für die Vermittlung wirklich wichtigen 
Kundendaten in 2,5 Tagen zu erhalten. 
8. Der Einsatz von neuen Aktivierungsmodulen zum Thema Gesundheit, die 
auf eine Verbesserung der physischen und psychischen Werte und damit 
der Arbeitsfähigkeit der Kunden gerichtet sind. 
9. Ein Netzwerk von Firmen, Verbänden, Vereinen und staatlichen 
Einrichtungen, die das JobCenter50+ bei seiner Tätigkeit unterstützen. 
10. Der Standort des JobCenter50+ direkt gegenüber der ARGE, in der Nähe 
eines Einkaufscenters mit dem Vorteil der guten Erreichbarkeit.    

Frage: „Eine Frage, die ich Ihnen am Ende so eines langen Gespräches 
noch stellen möchte: Welche Wünsche und Visionen verbinden Sie mit 
dem JobCenter50+ der RegioVision Schwerin GmbH?“ 

Jürgen Brandt: 
“Eine wirklich schöne Frage, zumal wenn man es gewöhnt ist, alle 
innovativen Ideen zunächst auf die Verträglichkeit mit Förderkonzepten und 
allerlei Verwaltungsvorschriften untersuchen zu müssen, bevor man sie zu 
Papier bringt. Ich will die Frage aber nicht nur für das JobCenter50+

beantworten. Mein Hauptthema ist das Altersmanagement im arbeits-
marktpolitischen Kontext. 
Zunächst die Wünsche:
1. Ich wünsche mir, dass das entstehende Modell dieses JobCenter50+ mit 
möglichst vielen Arbeitsmarktakteuren diskutiert wird. Von der 
Arbeitsverwaltung über die Ministerien bis zu den Arbeitgeber- und 
Arbeitslosenverbänden. Erfolge nachhaltig sichern und ausbauen - wer 
möchte das nicht? 
2. Ich wünsche mir Planungssicherheit des JobCenter50+ für die RegioVision 
Schwerin GmbH und die Jobmentoren. Wenn ein Konzept ein Jahr lang 
nach Einschätzung aller Beteiligten erfolgreich gearbeitet hat, sollte es 
möglich sein, eine Projektverlängerung auf mindestens drei Jahre 
festzuschreiben. Natürlichen mit jährlichen Erfolgskontrollen und jederzeit 
möglichen Anpassungen. 
3. Ich wünsche mir, dass die Jobmentoren in die weiteren Integrations-
bemühungen der ARGE für die noch nicht vermittelten Kunden des 
JobCenter50+ einbezogen werden.  
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Niemand kennt ihre Stärken besser. Niemand kann so fundierte Hinweise 
geben. Niemand kann das aufgebaute Vertrauen ersetzen. 
4. Ich wünsche mir, dass die Vermittlungen von Langzeitarbeitslosen über 
50 in Teilzeitjobs als das anerkannt werden was sie sind: ein oft riesiger 
Schritt voran in eine Arbeitswelt, die schon nicht mehr erreichbar schien. Die 
Jobmentoren investieren gerade in diese Personengruppe unendlich viel 
persönliche Energie. 
5. Ich wünsche mir, dass das JobCenter50+ durch eigene Werbung und mit 
Unterstützung der ARGE recht schnell die notwendige Kundenanzahl von 
etwa 350 erreichen kann, bei der eine zügige Besetzung von freien Stellen 
bei unseren Partnern aus der Wirtschaft wieder möglich wird. 

Nun die Visionen:
1. Ich habe die Vision, dass allen Langzeitarbeitslosen über 50 Jahre, eine 
gesellschaftlich anerkannte und gewollte dauerhafte Integrationsbegleitung 
in einem JobCenter50+ zu teil wird.  
Also: 
- alle haben ihren Pflichttermin (ihr Arbeitsinterview) beim „persönlichen“ 
Jobmentor alle 2 Monate mit klarem Arbeitsmarktbezug. 
- alle absolvieren jährlich 25 Pflichtseminare mit jeweils 5 Stunden zur
Verbesserung ihrer Arbeitsfähigkeit (Arbeitsmarktorientierung, Informations-
verarbeitung, Gesundheit). 
Damit wird eine gesellschaftliche Integration und sehr verträgliche Kontrolle 
erreicht, die mit etwa 100 Euro/Monat kostengünstig gestaltet werden kann. 
Der Prozess wird durch Jobmentoren begleitet, zu denen ein Vertrauens-
verhältnis aufgebaut wird und die immer auch die Integration in Arbeit im 
Blick haben. Das teure und uneffektive Springen von einer Maßnahme zur 
anderen entfällt endlich. 
2. Ich habe die Vision, dass das Thema Verbesserung der Arbeitsfähigkeit 
endlich auch für Arbeitslose als Einheit von fachlicher Kompetenz-
entwicklung und physischer sowie psychischer Gesunderhaltung angesehen 
wird.
3. Ich habe die Vision, dass Erfahrungen aus Europa viel direkter und 
offensiver in die Arbeitsmarktstrategien Deutschlands einbezogen werden. 
Programme aus Finnland, Dänemark, Österreich und Großbritannien 
werden häufig zitiert, aber selten in die deutsche Praxis übernommen. 
4. Ich habe die Vision, dass das sich entwickelnde Modell eines 
JobCenter50+ versuchsweise für eine komplette Kundengruppe eingesetzt 
wird. (z. B. alle Langzeitarbeitslosen über 55 des ARGE-Bereiches Schwerin 
und Umfeld). 
5. Ich habe die Vision, dass ausgehend vom JobCenter50+  Menschen aus 
den verschiedenen Bereichen zusammenkommen, um - vorbei an allen 
bürokratischen und formalen Widerständen, vorbei an allen persönliche 
Befindlichkeiten und vorbei an allen aufgebauten Denkschranken - die 
Weiterentwicklung voranzutreiben. 

Eines möchte ich abschließend ganz klar betonen: Die Jobmentoren und 
Mitarbeiter des JobCenter50+ haben mit ihren diversen Partner viel erreicht. 
Jetzt muss eine nachhaltige Sicherung der Ergebnisse erfolgen."
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5 |  Qualitätssicherung 

5.1. Selbstevaluation 

5.1.1. Kundendatenbank COBRA 

Die Erfassung und Verwaltung der umfangreichen Kunden- und 
Unternehmensdaten (Adressdaten, Kontakte, Aktivitäten) erfolgt in einer 
internen Standardvertriebsdatenbank. Unterteilt in zwei Datenstämme 
(Kunden und Unternehmen) können hier Recherchen durchgeführt und 
Integrationsprozesse dokumentiert werden. 

In der Datenbank werden alle direkten, telefonischen und schriftlichen 
Kundenkontakte erfasst. Sie enthält die wesentlichen Daten aus den 
Stärkeanalysen.  

Die Datenbank ist die Basis für die Monatsberichte an die Arbeitsvermittler 
der ARGE. 

5.1.2. Effektivitätsanalysen 

Im Zuge der Erstellung der Monatsberichte an die ARGE wurden eigene 
Effektivitätsanalysen angestellt. Die Aktivitäten und die Vermittlungszahlen 
wurden in gemeinsamen Beratungen detailliert ausgewertet und jeweils 
Schlussfolgerungen für die weitere Tätigkeit abgeleitet. 

5.1.3. Evaluation der Aktivierungsmodule 

Zur Bewertung der Qualifizierungsmodule des JobCenters stehen 
mindestens 2 Indikatoren zur Verfügung. Zum einen die anonyme 
Bewertung der Angebote durch die Teilnehmer nach jeder Maßnahme 
(Kurzfragebogen) und zum anderen die erneute Nachfrage der Teilnehmer 
nach bestimmten Angeboten bzw. der Fortführung dieser. 

Die schriftliche Befragung wird zum Ende jeder Maßnahme durch die 
Bildungsmanagerin selbst vorgenommen. Darüber hinaus verfolgt sie den 
Verlauf jedes Angebotes unmittelbar und steht Teilnehmern und Dozenten 
permanent als Ansprechpartnerin zur Verfügung. Damit wird es möglich 
noch während der Durchführung zu reagieren und Maßnahmen einzuleiten. 
Die Auswertung der Kurzbefragung der Teilnehmer erfolgt ebenfalls durch 
die Bildungsmanagerin. Die Ergebnisse werden mit Dozenten und 
Jobmentoren besprochen und auf dieser Grundlage weitere Bildungs-
angebote entwickelt.  
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Über alle Angebote informieren die Bildungsmanagerin und die Jobmentoren 
die Kunden und erfassen zugleich das Interesse und die Nachfrage. Diese 
ist ebenfalls ein wichtiger Indikator zur Bewertung der Bildungsmaßnahmen. 

5.2. Externe Evaluation 

5.2.1. Eingangsbefragung der Zielgruppe 

Im Frühjahr 2006 wurden im Rahmen der externen Evaluation die (bereits im 
Punkt 2. erläuterte) anonyme Befragung von 100 zufällig ausgewählten 
Kunden des JobCenters50+ durchgeführt. Diese Eingangsbefragung trug 
dazu bei, subjektive Eindrücke aus der täglichen Arbeit mit den Kunden 
durch objektive Analysen zu stützen oder auch zu widerlegen. Die 
Aktivierungsmaßnahmen aber auch der Umgang mit der Zielgruppe konnte 
so mit geschärftem Blick für die individuellen Probleme und Wünsche 
erfolgen.

5.2.2. Zielfeinsteuerung und -operationalisierung 

Im Zuge des Aufbaues des JobCenters50+ sowie der Begleitung durch die 
externe Evaluation wurden im Rahmen mehrerer Workshops die Ziele und 
Aufgaben sehr genau definiert. Anschließend wurde ein System zur 
Zielfeinsteuerung entwickelt, welches von vornherein objektiv nachprüfbare 
Indikatoren enthielt, um eine spätere Überprüfung der Zielerreichung zu 
ermöglichen. Gleichzeitig unterstützte die gemeinsame Erarbeitung der Ziel- 
und Aufgabenmatrix eine schnelle Strukturierung sowie Systematisierung 
der Aufgaben im neu entstehenden JobCenters50+.
Es wurde eine Grundlage geschaffen, die notwendigen Dokumentationen, 
Berichtssysteme und den Aufbau der internen Projektdatenbank Cobra zu 
planen und umzusetzen. 

Sich im Verlaufe der Arbeit des JobCenters50+ ändernde äußere 
Bedingungen als auch die zunehmenden Erfahrungen der Mitarbeiter 
machten es notwendig, die hier dargestellte Ziel- und Aufgabenmatrix des 
JobCenters50+ mehrmals anzupassen und zu überarbeiten.  

Ziele Aufgaben 
JobCenter 

Objektiv nachprüfbare 
Indikatoren 

Quellen der 
Nachprüfbarkeit 

Zuweisung der 
Kunden an das 
JC durch die 
ARGE

Anzahl zur Infoveranstaltung 
eingeladener Kunden 

Kundenlisten der 
ARGE,
Gesprächs-
notizen 

1.
Kunden-
gewinnung 

Zusammenarbeit
mit ARGE

Kontakte mit Mitarbeitern der  
ARGE,
Beratungen mit ARGE 

Gesprächs-
notizen, 
Protokolle 
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Gewinnung von 
Kunden über 
andere Wege 

Anzahl von Interessenten, die ohne 
Zuweisung der ARGE kommen, 
Anzahl individueller 
Gesprächsrunden, 
Teilnehmer an indiv. Gesprächen, 
Anzahl so gewonnener Kunden, 
Anzahl weiter geschickter 
Personen (an andere Träger, 
Projekte, Einrichtungen) 

Vorbereitung, 
Durchführung
bzw. Begleitung 
der Informations-
veranstaltungen 

Anzahl der durchgeführten 
Infoveranstaltungen, 
Anzahl zur Infoveranstaltung 
erschienener Kunden, 
Anzahl der Absprachen mit IMBSE 

Teilnehmerlisten 

Aufnahme von 
Kunden in die 
Begleitung 

Anzahl der unterschriebenen 
Gutscheine,
aufgenommene Kunden ins 
Projekt,
abgesprungene Teilnehmer, 
Anzahl der verschickten Termine 
zur Stärkenanalyse 

Kunden-
Datenbank, 
Kontaktdaten, 
Postaus-
gangsbuch 

Vorbereitung der 
Stärkenanalyse 

Anzahl eingeladener Kunden, 
Anzahl Absagen, 
Anzahl Ausweichtermine 

Listen,
Krankenscheine, 
Postaus-
gangsbuch, 
Formblatt ARGE 

Durchführung
bzw. Begleitung 
der
Stärkenanalyse 

Anzahl der teilnehmenden Kunden,
eingesetzte Instrumente 
Anzahl eingesetzter Beobachter 

Teilnehmerliste,  
Instrumenten-
beschreibung, 
Beobachter-
protokolle 

Individuelle 
Aufnahmege-
spräche
der Jobmentoren 
mit den Kunden 

Anzahl der indiv. 
Aufnahmegespräche 

Dokumentation 
durch JM 

Individuelle 
Stärkeanalysen 
im
Einzelgespräch 
mit Jobmentor 

Anzahl der indiv. Stärkeanalysen Dokumentation 
durch JM 

Ergebniszu-
sammenfassung 
der
Stärkeanalysen  

Anzahl der indiv. Auswertungen Dokumentation 
für JC und 
Kunden 

2.
Stärken-
analyse  
+
indiv.  
Aufnahme-
gespräche 
mit Kunden

Individuelle 
Rückmeldegespr
äche durch 
IMBSE und JC 

Anzahl der indiv. 
Rückmeldegespräche, 
teilnehmende Personen 

Gesprächs-
protokolle 

Betreuung der 
Kunden durch 
Mentoring  

Information über Angebote 
Anzahl der Kontakte pro Jobmentor
Kontakte pro Kunde: 

- schriftliche Kontakte 
- telefonische Kontakte 
- persönliche Kontakte 
- E-Mail-Kontakte 

Inhalte der Kontakte  
Ergebnis der Kontakte  

Informationsblatt
für Kunden, 
Kundendaten-
bank

3.
Begleitung 
der 
Kunden 
durch Job-
mentoren

zusätzliche 
Besuche von 
Kunden aus 
Eigenmotivation 

Anzahl der von sich aus 
„zusätzlich“ kommenden Kunden 

- mit Bitte um zusätzliches 
Gespräch mit JM 

- mit Wunsch nach Nutzung 
von PC, Internet usw. 

Dokumentation 
durch
Teamassistenz 
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Stellenangebote 
für/mit Kunden 
recherchieren  

Anzahl der Recherchen, 
Art der Recherchen 

Dokumentation 
durch JM

Stellengesuche 
für/mit Kunden 
erarbeiten –
JOBMAGAZIN- 

Anzahl veröffentlichter 
Stellengesuche 

Jobmagazin 

externe Bildungs- 
und Projekt-
träger, Vereine, 
Beratungsstellen 
usw. sensibilisie-
ren u. gewinnen 

Kontaktierte Einrichtungen , 
Gewonnene Einrichtungen , 
Ansprechpartner wer, wofür 

Gesprächs-
notizen, 
Dokumentation 
durch JM 

Organisation der 
Fahrgelder-
stattung

monatliche Abrechnung mit ARGE Listen,
Auszahlungs-
belege 

Organisation und 
Vorbereitung von 
Vorstellungs-
terminen 

Anzahl der Vorstellungstermine 
insgesamt, 
Anzahl der Termine für: 

- einen aktuellen Bedarf 
- für einen zukünftigen 

Bedarf
Anzahl kontaktierter Untern. nach 
Branche 

Dokumentation 
durch JM, 
Cobra 

Ergebnisse der 
Vorstellungs-
termine

Anzahl der vermittelten Kunden in: 
- Vollzeit 
- Teilzeit 
- geringfügiger 

Beschäftigung 
- 1-Euro-Job 
- ABM
- ÖBM

Anzahl der vermittelten Kunden in 
Trainingsmaßnahme/ Praktikum: 

- Dauer der TM 
- Ort der TM 

Auflistung der Unternehmen, die 
Kunden eingestellt haben, nach: 

- Branche 
- Art der Einstellung 

Dokumentation 
durch JM, 
Cobra 

Abbau von 
Hemmnissen, die 
eine 
Arbeitsaufnahme 
verhindern 

Anzahl der Kunden in 
Qualifizierung: 

- intern (IMBSE) 
- extern

Art der Bildungsangebote, 
Anzahl der zu externen Stellen 
vermittelten Kunden: 

- zur Suchtberatung 
- zur Schuldnerberatung 
- zur psycholog. Betreuung 
- zur ärztlichen 

Untersuchung 
- zur Familienberatung 
- zu anderen 

Dokumentation 
durch JM, 
Cobra 

4.
Arbeit-
geber-
kontakte

Aufbau von 
Arbeitgeber-
kontakten

Anzahl der AG-Kontakte: alt mit 
Datum, 
Anzahl der AG-Kontakte: neu mit 
Datum, 
Ansprechpartner und Notizen 
Art der Kontakte: 

- telefonisch
- persönlich vor Ort 

Dokumentation 
durch JM 
Cobra 
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AG-Kontakte nach Branchen, 
AG- Kontakte nach Quelle 

Materialien für 
Arbeitgeber 

Informationen für Arbeitgeber zum 
JC,
Informationen über Bewerber für 
Arbeitgeber 

Infoblatt/ Flyer
Presseartikel 
Jobmagazin 
Visitenkarten 

Ergebnisse der 
Arbeitgeber-
kontakte

Anzahl der vereinbarten 
Zusammenarbeiten,
Anzahl der org. 
Vorstellungstermine, 
Anzahl der vereinbarten 
Trainingsmaßnahmen, 
Anzahl der erreichten 
Einstellungen nach: 

- Vollzeit 
- Teilzeit 
- geringfügiger 

Beschäftigung 
- 1-Euro-Job 
- ABM           - ÖBM 

Anzahl der abgelehnten 
Zusammenarbeit

Vorbereitung der 
Aktivierungs-
module  

Anzahl angebotener Module nach : 
- Inhalt der Module 
- Dauer der Module. 

Curricula, Ablaufpläne und 
Materialien zu den Modulen 

Dokumentation 

Durchführung der 
Module 

Anzahl der Teilnehmer in den 
Modulen 

Teilnehmerlisten 

5.
Akti-
vierungs- 
module

Ergebnisse der 
Module 

Dokument für die Teilnehmer, 
Sammlung weiterer Interessen, 
Befragung der Teilnehmer 

Dokumentation  

Vertretung des 
JC nach außen 

Teilnahme an Beratungen der 
ARGE.
Teilnahme an externen 
Veranstaltungen. 
Anzahl der Projektvorstellungen . 
Anzahl der Presseartikel 

Dokumentation 
durch
Projektleitung 

Bewertung der 
Effizienz und 
Effektivität des 
JC

Beauftragung externes Institut. 
Art der eingesetzten 
Erhebungsinstrumente. 
Anzahl ausgefüllter 
Eingangsfragebögen. 
Anzahl ausgefüllter 
Kundenbefragungen 

Dokumentation 
durch Evaluation 
Berichte
Fragebögen 

Unterstützung bei 
Zielfeinplanung 
und Zieloperatio-
nalisierung  

Beauftragung externes Institut. 
Art der eingesetzten Instrumente 

Ziel- und 
Indikatoren-
tabellen 

6.
Öffent-
lichkeits-
arbeit und 
Evaluation 

Unterstützung bei 
der
Selbstevaluation 

Anzahl der Beratungen, 
Erarbeitung der 
Zielfeinplanungstabelle 
mit Indikatoren,  
Festlegungen zur Art und Weise 
sowie Umfang der Dokumentation 
der Indikatoren 

Dokumentation 
durch Evaluation 

Der Umfang dieser Ziel- und Aufgabenmatrix macht deutlich, welche 
Aufbauarbeit in sehr kurzer Zeit durch die Mitarbeiter zu leisten war. Die 
Organisation dieser Prozesse musste bei vollem Betrieb des JobCenters 
erfolgen, da mit dem Start des Projektes auch sofort Kunden zu betreuen 
waren.
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5.2.3.Tiefeninterviews mit den Jobmentoren 

Im Sommer 2006 wurden durch die Evaluatorin Tiefeninterviews mit allen 
Mitarbeitern sowie mit dem Geschäftsführer des JobCenters durchgeführt. 
Ziel war es, umfangreiche Informationen zur Tätigkeit der Jobmentoren zu 
erhalten, aber auch den Jobmentoren eine Reflektionsmöglichkeit zu ihrer 
Tätigkeit zu bieten. Die Befragungen dauerten meist 2 Stunden und 
berührten viele Aspekte der aktuellen Tätigkeit im JobCenter.  

Die Ergebnisse konnten in die Ableitung von Erfolgsfaktoren der Arbeit des 
JobCenters50+ einfließen, vertieften das gemeinsame Verständnis zur Arbeit 
im JobCenter und ermöglichten es den Jobmentoren, sich besser zu 
strukturieren. Die Ergebnisse der Befragung wurden allen Mitarbeitern 
zugänglich gemacht, es erfolgten individuelle Rückmeldungen und 
Beratungen dazu. 

5.2.4. Kundenzufriedenheitsanalyse 

Die Analyse der Kundenzufriedenheit sollte die Motivation, Interessen und 
Wünsche der Kunden klar aufzeigen und das JobCenters50+ in die Lage 
versetzen, die Ergebnisse gezielt in die Konzepte einzubeziehen.  

Durch die qualitative Auswertung der Kundenzufriedenheits-Daten können 
konkrete Vorschläge erarbeitet werden, wie die Bindung der Kunden an das 
JobCenters50+ und somit die Kundenzufriedenheit noch verstärken können. 
Die Kunden des JobCenters beurteilten dazu im Rahmen einer anonymen 
sowie freiwilligen Befragung die in Anspruch genommenen bzw. erhaltenen 
Leistungen.  

Die Analyse der Kundenzufriedenheit / Kundenzufriedenheits-Analyse zeigt 
 die Wünsche und Bedürfnisse der Kunden 
 die Stärken und Schwächen aus Kundensicht  
 die Motivation des Kunden 
 die ausschlaggebenden Aspekte der Dienstleistung 
 die Ansätze zur Optimierung der Leistungen  

Besonders bei dem hohen Erfolgsdruck ist die Kundenzufriedenheit einer 
der wichtigsten Erfolgsfaktoren für das JobCenters50+.

Die Kundenzufriedenheits-Analyse wurde fortlaufend durchgeführt. Kurze 
und übersichtlich gestaltete Befragungsbögen liegen im Empfangsbereich 
des JobCenters50+ aus und können vor oder nach Gesprächsterminen mit 
den Jobmentoren, im Zuge der Teilnahme an den Bildungsangeboten oder 
der Stellenrecherche im Internet ausgefüllt werden. Im Eingangsbereich ist 
ein Briefkasten zum Einwerfen der ausgefüllten Bögen angebracht, der 
regelmäßig ausgeleert wird. Die Bögen wurden an die externe Evaluation 
zur Auswertung übergeben. Die Teamassistentin warb für das Ausfüllen und 
war bei Fragen Ansprechpartner. 
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Folgende Fragebereiche waren Inhalt der Kundenzufriedenheits-Analyse: 
 Gesamtzufriedenheit 
 Häufigkeit der Inanspruchnahme des JobCenters50+ (JC)  
 Bewertung der Angebote und Leistungen des JC  
 Vergleich mit bisherigen Erfahrungen mit Unterstützung  
 Weiterempfehlung an andere  
 Fragen und Anregungen an das JC  

Ergebnisse 

74 Kunden des Jobcenter beteiligten sich an der anonymen Befragung. Der 
Großteil der Befragten war mit dem JobCenters50+ zufrieden (30 % eher 
zufrieden; 63 % sogar sehr zufrieden). Nur eine kleine Gruppe von knapp 
7 % hat sich scheinbar mehr erwartet. 

Gesamtzufriedenheit mit den Leistungen des JobCenters50+

Nutzungshäufigkeit des JobCenter

 noch 
nicht

1 mal 2 – 3 
mal

öfter weiß 
nicht

keine
Angabe 

allgemeine Information 4,1 17,6 12,2 51,4  14,9 

Informationsveranstaltung 4,1 39,2 24,3 18,9  13,5 

Stärkenanalyse 6,8 68,9 6,8 9,5  8,1 

Gespräch mit Jobmentor 5,4 9,5 8,1 75,7  1,4 

Nutzung PC & Internet 31,1 10,8 10,8 27,0  20,3 

Teilnahme an 
Qualifizierungsmodulen 

27,0 25,7 13,5 17,6  16,2 

telefonisch 41,9 8,1 9,5 16,2 2,7 21,6 

per Email 58,1 2,7 2,7 2,7 4,1 29,9 

               alle Angaben in % 

eher unzufrieden
unentschieden
eher zufrieden
sehr zufrieden

Gesamtzufriedenheit
mit Leistungen des

Jobcenters
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Oft genutzt wurden Gespräch mit Jobmentor (75,7 % öfter als 3-mal) und 
„allgemeine Information“ (über 51 % öfter als 3-mal). Auch Informations-
veranstaltungen und Stärkeanalysen werden häufig besucht. PC, Internet, 
Telefon und Email werden hingegen seltener in Anspruch genommen. 

Zufriedenheit mit einzelnen Teilbereichen

Zufriedenheit mit: Mittelwert

Atmosphäre, Freundlichkeit, Service 1,26

telefonische Erreichbarkeit 1,29

Erreichbarkeit des Jobmentoren 1,40

Nutzbarkeit von PC/ Internet 1,40

Beratung durch Jobmentoren 1,42

Qualifizierungsmodule 1,49

Geschwindigkeit von Rückmeldung 1,51

Unterstützung bei Problemen 1,53

Eingehen auf Wünsche und Interessen 1,54

Aktualität der Informationen 1,62

Praxisbezogenheit Unterstützung und 
Qualifizierung 

1,67

Inhalt der Informationen, passend 1,73

Erreichbarkeit (Lage) 2,06

Erläuterung zum Mittelwert: Minimum Wert  1 = sehr zufrieden 
  Maximum Wert 5 = sehr unzufrieden

Alle Mittelwerte liegen zwischen „sehr zufrieden“ und „eher zufrieden“. Die 
Faktoren wurden in einer Rangreihe geordnet, die deutlich zeigt, welche 
Aspekte die Kunden als sehr gut einschätzen. Da rangieren die Atmosphäre, 
die Erreichbarkeit und die Beratung durch die Jobmentoren an oberster 
Stelle. Einzig die „Erreichbarkeit“ mit Blick auf die Lage liegt knapp über 2. 
Dies bedeutet, der Wert geht tendenziell ganz leicht in Richtung 
„unentschieden“. Es ist bemerkenswert, dass für keinen der erfragten 
Aspekte negative Bewertungen erfolgten. 

Vergleich mit bisherigen Erfahrungen mit Unterstützung

Häufigkeit Prozent
gleiche Unterstützung 17 23,0
bessere Unterstützung 51 68,9
schlechtere Unterstützung 0 0
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Fast 70 % der Befragten gaben an, die Leistungen des JobCenters für 
besser als andere Unterstützungsangebote für Arbeitssuchende zu 
befinden. Nimmt man die 6 Personen mit fehlender Angabe heraus, haben 
75 % sogar mit „besser“ geantwortet. Die restlichen 25 % mit „gleich“. 
Niemand der befragten 74 Kunden attestiert dem JobCenter eine 
schlechtere Unterstützung im Vergleich zu anderen Angeboten. 

Als Gründe für diese Aussagen wurden genannt: 
 personenbezogene und bessere Beratung 
 bessere Stellenangebote 
 gute Jobmentoren 
 Hilfe bei Problemen 
 individuelle Betreuung 
 keine Erfahrung mit anderen Ermittlungsjobcentern 

Weiterempfehlung

Auch hier zeigt sich ein eindeutiges Bild. Ganze 86,5 % der Befragten 
würden das JobCenter auch an andere weiter empfehlen. Nur eine Person 
(von 74 Befragten) antwortete mit „nein“. Gründe hierfür sind größtenteils 
auch die der vorangegangenen Frage, hinzukommen noch: 

 gute Atmosphäre 
 bessere Unterstützung 
 Hilfe auch für ältere Arbeitssuchende 
 Freundlichkeit 

Fragen oder Anregungen an das JobCenter durch die Kunden

Als Anregung wird häufig eine Ausfeilung der Qualifizierungsmodule im 
Sinne einer Erweiterung der bisher angebotenen Palette genannt. Eine 
Person bemerkt: „Die Qualifizierungsmodule enden leider ohne Zertifikat.“ 
Ansonsten gab es auch hier nur lobende Worte für das JobCenter. 
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6 |  Zusammenfassung

Mit dem JobCenters50+ machte die ARGE Schwerin ihren Kunden der 
Landeshauptstadt Schwerin ein zusätzliches Angebot zur Integration in den 
Arbeitsmarkt. Etwa 25 % der zu Projektbeginn in Schwerin gemeldeten 
1.136 ALG II -Empfänger nahmen an dem Projekt teil. Die Kunden waren zu 
diesem Zeitpunkt durchschnittlich 55 Jahre alt und 5,5 Jahre arbeitslos. 

Die Zuweisung erfolgte ohne vorherige Auswahlverfahren über gemeinsame 
Informationsveranstaltungen der ARGE und des JobCenters50+. Die Teil-
nahme konnte von den Kunden aus wichtigem Grund abgelehnt werden. 
20 % machten davon Gebrauch. Von den 255 durch Stärkenanalysen in das 
JobCenters50+ aufgenommenen Kunden wurden 35 in Vollzeit und 65 in 
Teilzeit vermittelt. Das entspricht einem Abbau der Hilfebedürftigkeit bei 
39 % der Kunden und übertrifft die Vorgabe der ARGE (25 %) deutlich. Die 
Verweildauer der vermittelten Kunden im JobCenters50+ betrug durch-
schnittlich 4 Monate. 

Für die Integrationsbegleitung wurden 4 Jobmentoren eingesetzt, die mit 
jeweils 60 bis 80 Langzeitarbeitslose und 80 Unternehmen arbeiteten. Etwa 
60 % der Kunden nahmen an den Aktivierungsmodulen (Kommunikation und 
PC; Gesundheit) teil. Diese Kunden absolvierten jeweils etwa 180 Stunden.  

Aus Sicht der Evaluation lassen sich eine Reihe von Faktoren nennen, 
welche den Erfolg des Projektes im besonderen Maße beeinflusst haben: 

1. Die Jobmentoren des JobCenters50+ konnten sich voll auf das Konzept 
einer Integrationsbegleitung mit starkem Arbeitsmarktbezug und der 
Möglichkeit, kurze Aktivierungsmodule einzusetzen, konzentrieren.  

2. Die sehr persönliche Ansprache der Kunden, die immer spürbare 
Zielorientierung auf Arbeit und der behutsame sowie plausible Einsatz von 
Weiterbildung führten zu einem raschen Aufbau von Vertrauen und zu realer 
Aktivierung.  

3. Die Jobmentoren brachten neben ihren Mentorenfähigkeiten auch 
zahlreichen Unternehmenskontakte in das JobCenters50+ ein und bauten 
diese systematisch aus. 

4. Die Weiterbildung (Aktivierungsmodule) wurde immer als Hilfe zur 
Integration verstanden und auch so eingesetzt. Freiwilligkeit und das Lernen 
in Seminarform und kleinen Gruppen waren erfolgreiche Ansätze. 

5. Die Vernetzungen zur ARGE und anderen Arbeitsmarktakteuren wurde 
immer als strategisches Anliegen des JobCenters50+ gesehen und 
erfolgreich entwickelt.  
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In Auswertung der bisherigen Erfahrungen lassen sich mit Blick auf eine 
erfolgsorientierte Gestaltung zukünftiger Vermittlungsprojekte folgende 
Schlüsse ziehen: 

Eine nachhaltige Etablierung des JobCenters50+ in der Region wird in 
Auswertung von Kundenbefragungen sowohl aus Sicht der betroffenen 
Arbeitslosen als auch aus Sicht der Wirtschaft gewünscht.  

Eine moderate Steigerung der Kundenzahlen im JobCenters50+ könnte dazu 
beitragen, Personalanfragen aus der Wirtschaft besser zu befriedigen. 
Optimal erscheinen 400 Personen, die von 5 Jobmentoren begleitet werden.  

Die Aktivierungsmodule sollten für ALG II-Kunden weiterhin als Teilzeit-
ausbildung in Seminarform angeboten werden. Eine übersichtliche 
Gestaltung bzw. Straffung der Angebote erscheint notwendig. Die 
begonnenen Module zur Verbesserung der ganzheitlichen Arbeitsfähigkeit 
(Gesundheit, Psyche, soziales Umfeld) sollten in Anlehnung an europäische 
Entwicklungen und Modelle durch Wissensvermittlung und Training zügig 
ausgebaut werden.  

Die weitere wissenschaftliche Begleitung des JobCenters50+, auch im 
Hinblick auf die schrittweise Entwicklung eines Modells für Nachnutzungen 
durch andere ARGEn und Agenturen für Arbeit, kann diesen Prozess 
unterstützen und Erkenntnisse transferfähig aufbereiten. 
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Iwona Tworek

DAS MODELL DER UNTERSTÜTZUNG DER 
SOZIAL AUSGEGRENZTEN PERSONEN, DAS AUF 
DER ZUSAMMENARBEIT VON: ARBEITGEBERN 
— ARBEITSMARKTINSTITUTIONEN — SOZIAL 
AUSGEGRENZTER PERSON BERUHT

Die in dieser Bearbeitung dargestellte Evaluierung des Projekts „Ak-
tywne Wrocławianki“, eines Ergebnisses der dreijährigen Erfahrungen der 
Projektleiter, bietet einen Überblick über die Hauptprobleme, vor denen 
alle an dem Prozess der beruflichen Aktivierung beteiligten Akteure ste-
hen. Dieses Projekt ermöglichte die Wichtigkeit einer professionellen 
Unterstützung der arbeitslosen Personen, die auf den Arbeitsmarkt zu-
rückzukehren wünschen, zu bemerken. Die sozial-berufliche Aktivierung 
ist ein lang andauernder Prozess, dessen einzelne Etappe sich gegenseitig 
ergänzen. Dieser Prozess verbindet vor allem zwei Dimensionen: eine in-
dividuelle und eine institutionelle Dimension. Die Situation der sozialen 
Ausgrenzung, in der sich eine arbeitslose Person befindet, hat einen mehr-
dimensionalen Charakter. Diese Mehrdimensionalität betrifft einerseits 
die Position einer Einzelperson auf dem Arbeitsmarkt und ihre Einstellung 
zur Arbeit und andererseits ihre Isolation vom gesellschaftlichen Leben. 
Arbeitslosigkeit bedeutet Mangel an Stabilität und an Sicherheitsgefühl. 
Angst und Furcht um die Zukunft spiegeln sich in der Aktivität wider. Im 
Laufe der Zeit treten Minderung des Selbstwertgefühls, Entmutigung, so-
wie Beschränkung irgendeiner eigenen Aktivität auf. Die institutionelle Di-
mension betrifft vor allem die Arbeitsmarktinstitutionen und Arbeitgeber. 
Von den Ersteren erwartet man ein professionelles, den Bedürfnissen des 
Subjekt der Beeinflussung entsprechendes Handeln und von den Arbeit-
gebern die Aufgeschlossenheit und Schaffung neuer Arbeitsplätze für alle, 
die arbeiten möchten. Die individuellen und institutionellen Dimensionen 
sind miteinander verbunden. Eine Einzelperson, die aus verschiedenen 
Gründen mit ihrer Situation nicht selbständig zurechtkommen kann, er-
wartet Unterstützung seitens der Arbeitsmarktinstitution. Diese wieder 
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ist ohne ständige Zusammenarbeit mit Arbeitsgebern nicht im Stande, 
die Schritte des Hilfeplans für eine arbeitslose Person völlig umzusetzen. 
Der Hilfeplan beruht auf drei Annahmen: erstens auf einer individuellen 
Auffassung jedes Teilnehmers. Es ist notwendig, die Handlungen derartig 
zu profilieren, dass sie der Eigentümlichkeit der Arbeitsmarktteilnehmer 
entsprechen (es kann sich u.a. um psychophysische Möglichkeiten, Stand 
der Ausbildung, lange Dauer der beruflichen Desaktivierung, Einstellung 
zur Arbeit handeln). Zweitens Ganzheitlichkeit der Unterstützung. Der Hil-
feplan sollte aus allen der Eigentümlichkeit der Situation der Einzelperson 
am meisten entsprechenden Elementen bestehen. Die Ganzheitlichkeit 
bedeutet nicht, dass jedem Teilnehmer die gleiche Unterstützung geleistet 
wird. Für einen bedeutet eine adäquate Hilfeleistung das Hinweisen der 
Richtung des Handelns, für anderen betrifft sie eine psychologische Hil-
fe, Teilnahme an Workshops, die Verstärkung sozialer Kompetenz solcher 
Person zum Ziel haben, usw. Drittens die Mehrdimensionalität der Unter-
stützung. Es bedeutet, dass das Bildungsangebot viele Aspekte betreffen 
soll: eine psychosoziale Verstärkung, Verstärkung der beruflichen Kompe-
tenzen und Erwerben der beruflichen Erfahrung. 

Eine Verbesserung der Qualität des Bildungsangebots für die Men-
schen nach dem 50. Lebensjahr scheint unerlässlich zu sein. Die Erfahrung 
aus der Ausführung des Projekts „Aktywne Wrocławianki“ gebietet jedoch 
gewisse Vorsicht bei der Beurteilung der konkreten Annahmen, Mechani-
smen, Instrumenten und Handlungen. Die Effektivität der vorgenomme-
nen Handlungen hängt von der Einstellung der Einzelperson der Beeinflus-
sung zur Arbeit und zur beruflichen Aktivität, sowie von dem Arbeitsmarkt, 
besonders vom Arbeitsangebot ab. Trotzdem stellen wir Ihnen allgemeine 
Richtungen der Handlungen dar, die beim Planen und Ausführen der Pro-
jekte vorgenommen werden sollten, die die berufliche Aktivierung einer 
Gruppe von sich in der schwierigsten Lage auf dem Arbeitsmarkt befin-
denden Personen betreffen. Jede Handlungsrichtung sollte sich in den 
Hilfeplanen widerspiegeln. Die Auswahl der Instrumente sollte jedoch an 
die Möglichkeiten, Bedürfnisse und Erwartungen der älteren Personen auf 
dem Arbeitsmarkt und der Personen angepasst werden, die sich auf ver-
schiedenen Etappen des beruflichen Aufstiegs befinden. 

Das Modell der Unterstützung der aus dem Arbeitsmarkt ausgegrenz-
ten Personen entstand auf Grund von Erfahrungen von drei Partnern des 
Projekts: Stiftungen In Posterum aus Polen, Regiovision GmbH Schwerin 
und Erlacher Höhe Calw – Nagold aus Deutschland. Die Stiftung In Poste-
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rum konzentrierte sich in ihren Projekthandlungen vor allem auf die psy-
chosoziale Verstärkung und Verstärkung der beruflichen Kompetenzen der 
Teilnehmer an diesem Projekt. Die Stiftung Regiovision GmbH Schwerin 
konzentrierte sich auf die Arbeitsvermittlung für die Personen nach dem 
50. Lebensjahr. Die Stiftung Erlacher Höhe Calw – Nagold spezialisiert sich 
dagegen auf individuelle Unterstützung der sozial ausgegrenzten Perso-
nen durch Anwendung der Coaching-Methoden. Im Modell bezeichnete 
Handlungsrichtungen enthalten diese Elemente, die nach der Überzeu-
gung von Projektpartnern am meisten angemessen für die Situation der 
älteren Personen auf dem Arbeitsmarkt sind.

1.	� Richtung I — Die Entwicklung von Anpassungseinstellungen 
auf dem Arbeitsmarkt

Die in dieser Richtung beschriebenen Aufgaben umfassen vor allem 
Arbeit mit offiziell arbeitslosen Personen mithilfe der Gruppenbeein-
flussungsformen. Hilfs-, Bildungsvereinigungen, sowie aktivierende und 
integrierende Gruppen haben zum Ziel, vor allem das psychophysische 
Funktionieren der an dem Beeinflussungsprozess teilnehmenden Einzel-
personen zu verbessern. Gruppenerfahrungen bereichern ihr gesellscha-
ftliches Funktionieren, helfen bei der Bewältigung sowohl der individuel-
len, als auch der sozialen Problemen. Teilnahme an den Gruppentreffen 
erzeugt das Sicherheitsgefühl, verstärkt das Selbstwertgefühl, und vor al-
lem erzeugt das Gefühl, dass man seine Probleme nicht allein bewältigen 
muss.

Neben den Gruppenbeeinflussungsformen ist die individuelle psycho-
soziale Beratung ein weiteres wichtiges Element dieser Richtung. „Studium 
przypadku“ stellt eine Hilfe bei der Bewältigung der alltäglichen Probleme 
dar, die die Rückkehr auf den Arbeitsmarkt verhindern — es kann sich um 
rechtliche, soziale und ökonomische Probleme handeln.

2.	� Richtung II — Die Entwicklung der Einstellungen bei den 
beruflich inaktiven Personen, die Selbständigkeit, Aktivität 
sowie größere Flexibilität bei der Arbeitssuche begünstigen

Die in dieser Richtung beschriebenen Aufgaben umfassen vor allem Ar-
beit, die auf dem individuellen Kontakt zu der Beeinflussungseinzelperson 
beruht. Ein Berufsberater konzentriert sich auf die Hilfe beim Aufbau eines 
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Individuellen Plans der Handlung, wobei er die Bestände und Fähigkeiten 
der arbeitslosen Person ausnutzt. Die Arbeit „mit den Beständen“ erzeugt 
das Gefühl des Einflusses auf eigenes berufliches Leben, verdeutlicht die 
Stärke einer Person und legt weitere Richtungen der eigenen Handlung 
fest. Ein wichtiges Element dieser Handlungsrichtung ist die Auswahl eines 
entsprechenden Arbeitsmodells des Beraters. Der Stil der Arbeit sollte an 
die psychophysischen Fähigkeiten und Begabungen der Einzelperson in-
dividuell angepasst werden. Das Planen des beruflichen Aufstiegs der Pro-
jektsteilnehmer ist ein Prozess, der auf der Zusammenarbeit zweier Akteu-
re beruht — des Beraters und der arbeitslosen Person. Von dem Ersteren 
erwartet man das Wissen von dem gegenwärtigen Arbeitsmarkt und Hilfe 
bei der Erkennung der Fähigkeiten und des Potentials des Kunden, von 
dem Letzteren dagegen eine aktive Teilnahme an der Festlegung eines 
eigenen beruflichen Zwecks. Aktivität und Selbständigkeit der Einzelper-
son beim Lenken der beruflichen Entwicklung bedeuten Vergrößerung 
der Chancen auf die Rückkehr ins Berufsleben. Man sollte vermeiden, den 
Kunden fertige Vorgehensweisen zu geben, auch wenn der Kunde es vom 
Berater erwartet. Das Plan der Rückkehr ins Berufsleben sollte ein Plan der 
arbeitslosen Person sein, und nicht ein Plan des Experten, der sagt, wie 
man vorgehen sollte. 

3.	� Richtung III — Verstärkung und Erwerben der zusätzlichen 
Fähigkeiten

Die in dieser Richtung beschriebenen Aufgaben umfassen vor allem 
Veranstalten von Bildungsvereinigungen, die das Erwerben vom Wissen 
und von neuen Fähigkeiten zum Ziel haben. Die Auswahl der Bildungsthe-
men hängt von der Art und der Eigentümlichkeit der an dem Projekt teil-
nehmenden Gruppe ab. Im Fall von den arbeitslosen Personen, besonders 
diesen, die andauernd arbeitslos sind und die älter sind, ist es wichtig, ih-
nen das Wissen über den aktuellen Arbeitsmarkt und über neue Technolo-
gien zu vermitteln. Da sich die Realien des Arbeitsmarkts schnell ändern, 
ist das Wissen darüber unerlässlich. Es ermöglicht den Personen, sich in 
diesen Realien ohne Furcht und Unsicherheit wiederzufinden.

4.	� Richtung IV — Verbesserung der Anpassungsfähigkeiten auf 
dem Arbeitsmarkt

Die in dieser Richtung beschriebenen Aufgaben umfassen vor allem 
das Überwinden der Hindernisse und Beschränkungen der älteren arbeit-
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slosen Personen. Zu den problematischen Bereichen zählen vor allem: für 
den Arbeitsmarkt inadäquate Ausbildung, Erwartung an eine bisheriger 
Arbeit ähnelnde Anstellung, Furcht vor Aufnahme einer Arbeit mit dem 
niedrigeren beruflichen Prestige im Vergleich zu bisher geleisteter Arbe-
it, Schwierigkeiten bei der Anpassung an neue Formen der Arbeitsorga-
nisation und der beruflichen Integration, die aus dem Alter resultierende 
psychophysische Beschränkungen. Als Erstes sollte man ein kurzfristiges 
(1- bzw. 2-wöchiges) Praktikum bei Arbeitgebern veranstalten, die Erler-
nen vom neuen Beruf, von seinen Grundqualitäten und –aufgaben, sowie 
Überprüfung eigener Kompetenzen auf gegebener Arbeitsstelle zum Ziel 
haben. Auf diese Weise, wenn sie über das Grundwissen über eine neue 
Arbeitsstelle oder eine „alte“ Arbeitsstelle, die jedoch in neuer beruflichen 
Wirklichkeit funktioniert, können die arbeitslosen Personen eine bewusste 
Wahl des weiteren beruflichen Aufstiegs treffen. Zu den weiteren Aufgaben 
gehören Veranstaltung von Kursen und beruflichen Schulungen, die der 
bewussten Wahl des Berufs entsprechen, und von beruflichen Praktika, die 
Vertiefung des erworbenen Wissens in der im Handlungsplan bestimmten 
Richtung zum Ziel haben. Die letzte, aber äußerst wichtige Aufgabe stellen 
Coaching und Mentoring während des Absolvierens des Praktikums dar. 
Die Gewissheit, dass es eine Person gibt, die in schwierigen Anpassungssi-
tuationen im neuen beruflichen Kreis ihnen helfen wird, vermittelt vielen 
Menschen das Sicherheitsgefühl. Dadurch beeinflusst sie auch die Qualität 
der ausgeführten Aufgaben und der zwischenmenschlichen Beziehungen 
am Arbeitsplatz. Auf diese Weise vorbereiteter und durchgeführter Anpas-
sungsprozess auf dem Arbeitsmarkt spiegelt sich in dem Schlusseffekt des 
Projekts wider, d.h. in der Aufnahme und dem Erhalten einer Anstellung 
von ins Berufsleben zurückkehrenden Personen.
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Richtungen der Handlungen im Rahmen der beruflichen Aktivierung 
der Personen ab dem 50. Lebensjahr 

Richtung der 
Handlungen Aufgaben Vorausgesetzte Ergebnisse
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Workshops zu den sozialen 
Kompetenzen 

 - Wiederherstellen 
des Selbstwertgefühls;                                                               
-  Wiederherstellen des 
Vertrauens in eigene Stärke;                                                                              
- Verbesserung der 
kommunikativen Fähigkeiten;                                                                        
- Verbesserung der Fähigkeiten 
des Zeitmanagements;                                                                  
- Erhalten der Fähigkeit 
der Selbstakzeptanz;                                                                 
- Verbesserung der 
zwischenmenschlichen, 
analytischen, persönlichen, 
organisatorischen 
Fähigkeiten, usw.;                                                                                                        
- Steigerung des 
Bewusstseins von eigenen 
Rechten und Pflichten;                                                
- Steigerung des Niveaus der 
Selbstdarstellungsfähigkeiten, 
darunter des positiven 
Sprechens über 
eigene Qualifikationen 
und Fähigkeiten;                                                                                                    
- Erhalten der Fähigkeit der 
Erkennung eigener sozialen 
und beruflichen Kompetenzen;                                                                                                                      
- Verbesserung der 
alltäglichen Fähigkeiten;                                                                     
- Verbesserung der 
Planungsfähigkeit; 
- Verbesserung des 
Gesundheitszustands durch 
physische Aktivität;
- Steigerung des Bewusstseins 
von der Bedeutung der 
gesunden Lebensweise im 
Zusammenhang mit der 
Fortsetzung des beruflichen 
Aufstiegs;                                                                               

	

Workshops zum Zeitmanagement

Workshops zur Selbstdarstellung 

Planen von, Setzen von Zielen 
und Festlegung der Richtungen 
ihrer Ausführung

Individuelle psychologische 
und psychosoziale Beratung, die 
auf Leisten von Unterstützung, 
Vergrößerung der Motivation 
zur Aufnahme einer Arbeit 
und Hilfe beim Treffen der 
Schlüsselentscheidungen 
gerichtet ist

Hilfsvereinigungen

Workshop zum Selbsterkenntnis

Psychosoziale Beratung — so 
genannte „Studium przypadku” 
— Hilfe bei der Bewältigung der 
alltäglichen Probleme, die die 
Rückkehr auf den Arbeitsmarkt 
verhindern (Verschuldungen, 
rechtliche Probleme usw. — 
Form und Anzahl der Stunden 
entsprechen der individuellen 
Situation jedes Teilnehmers) 

Workshops zur gesunden 
Lebensweise, inklusive 
Sportveranstaltungen, die 
körperliche Tüchtigkeit steigern
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Berufliche Beratung mithilfe der 
Individuellen Plane der Handlung 
sowie mithilfe Fähigkeiten und 
Bestände der arbeitslosen Person

 - Erkennung eigener 
Stärke und Schwäche;                                                           
- Veränderung der 
Denkweise über die Arbeit;                                                                         
- Vertiefung des 
Wissens über eigene 
Fähigkeiten und Interesse;                                                                                                                
- Verbesserung der Fähigkeit 
des Schreibens der 
Applikationsdokumente;                                                                                                     
- Erkennung eigener 
Veranlagungen und 
Erwartungen an Arbeit;                                                                                                                                    
- Erhalten der Fähigkeit 
des Erwerbens der 
beruflichen Informationen;                                                                                                                   
- Vertiefung des Wissens 
über die aktuelle Situation 
auf dem Arbeitsmarkt;                                                                                                                                
- Setzen von beruflichen Zielen 
und Festlegung der Methoden 
ihrer Ausführung;

Berufliche Beratung mithilfe der 
Fachmethoden und -techniken 
in Form von individuellen 
beruflichen Beratungen

Auskunft über den Arbeitsmarkt

Workshops und Schulungen 
zu den Techniken der aktiven 
Arbeitssuche
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Workshops zum Umgang mit 
dem Computer und Internet 

 - Erwerben neuer Fähigkeiten;                                                                                 
- Erwerben der Fähigkeiten 
der Ausnutzung neuer 
Technologien im 
Prozess der Arbeitsuche;                                                                                                           
- Vertiefung des Wissens über 
Rechtsakten, die mit dem 
Arbeitsrecht verbunden sind;                                                                                                            
- Vertiefung des Wissens 
über alternative Formen der 
beruflichen Aktivität;

Fremdsprachenunterricht

Workshops zu den mit dem 
Arbeitsmarkt verbundenen 
Rechtsgrundlagen 

Workshops zur Gründung und 
Leitung einer Wirtschaftstätigkeit 

Workshops zur Gründung 
und Leitung der 
Sozialgenossenschaften
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Kurzfristige Praktika bei 
Arbeitsgebern, die Erlernen 
vom neuen Beruf, von seinen 
Grundqualitäten und –aufgaben, 
sowie Überprüfung eigener 
Kompetenzen auf gegebener 
Arbeitsstelle zum Ziel haben

 - Verbesserung der 
Anpassungsfähigkeiten 
und der Mobilität auf 
dem Arbeitsmarkt;                                                                                                                
- Veränderung der 
Einstellungen zu und 
Vorlieben für Beruf und Arbeit;                                                                                        
- Erwerb eines neuen Berufs 
oder Aktualisierung des Berufs, 
den man schon hat;
- Möglichkeit der Vergrößerung 
eigener Qualifikationen;                                                        
- Verstärkung des positiven 
Bildes des Angestellten;                                                             
- Möglichkeit der Ausnutzung 
des Wissens und der 
beruflichen Erfahrung;                                
- Überwinden der 
stereotypischen 
altersverbundenen 
Anschauung;                              - 
Beibringen der Teamarbeit;                                                                                                 
- Arbeitszeitmanagement.                                                                                     

nach dem Absolvieren des 
kurzfristiges Praktikums, Kurse 
und berufliche Schulungen, 
die der bewussten Wahl des 
Berufs des weiteren beruflichen 
Aufstiegs entsprechen

berufliche Praktika am 
Arbeitsplatz, die Vertiefung des 
erworbenen Wissens zum Ziel 
haben

Coaching und Mentoring in 
der Zeit des Absolvierens des 
beruflichen Praktikums


